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Tassa Satakunnan Osuuskaupalle toimeksiantona toteutetussa opinnaytetyssa tavoitteena oli
selvittdd mitka asiat satakuntalaisten toisen asteen autoalan ja kauneudenhoitoalan opiskeli-
joiden nakemyksen mukaan tekevét tydnantajasta houkuttelevan tai painvastoin poistyonta-
van. Opinndytetyon tutkimusmenetelmand kaytettiin tutkimushaastatteluja, jotka suoritettiin
videon valityksella. Haastatteluaineistoja analysoimalla tunnistettiin kaiken kaikkiaan kah-
deksan teemaa, jotka liittyivat vahvasti haastateltujen ajatuksiin houkuttelevasta ja poistyon-
tavasta tulevaisuuden tyonantajasta. Nama teemat olivat: 1) tydyhteiso ja tydskentelyilmapiiri,
2) organisaation arvot, 3) palkkaus ja edut, 4) kehittymismahdollisuudet, 5) tydn merkitys ja
mielekkyys, 6) joustavuus, vapaus ja vaikutusmahdollisuudet, 7) tydskentely-ympaéristo ja -
vélineet, sekd 8) esimiesty0 ja johtaminen.

Haastattelujen avulla saatiin selville, ettd opiskelijoiden ndkemyksen mukaan tarkeimmaét
houkuttelevaan tydnantajakuvaan liittyvét instrumentaaliset attribuutit olivat esimerkiksi hyva
ty6ilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon sek&d modernit ty6tilat ja -vélineet. Havai-
tut symboliset attribuutit houkuttelevaan tydnantajakuvaan liittyen olivat muuan muassa en-
nakkoluuloton, yhteisollinen sekd vastuullinen. Poistyontdvaa tyonantajakuvaa nuoret kuva-
sivat puolestaan esimerkiksi seuraavin instrumentaalisin attribuutein: tyéturvallisuuden lai-
minlydnti tai muuten vastuuton toiminta, heikko johtamiskulttuuri ja huono esimiesty6 seka
liiallisen rutiininomainen tyd. Poistyontavén tydnantajakuvan opiskelijat mielsivat symbolis-
ten attribuuttien osalta muun muassa eriarvoistavaksi, joustamattomaksi ja etéiseksi.

Opinndytetyon johtopaatoksené voidaan todeta, ettd Z-sukupolven tydnhakijat ja -tekijat ar-
vostavat tyénantajassa osin erilaisia asioita kuin aiemmat tyontekijasukupolvet. Sosiaalisen
ympaériston ja viiteryhmén merkitys korostuu vahvasti, samoin organisaation ja yksilon hen-
kilokohtaisten arvojen yhdenmukaisuus seka tyon merkityksellisyys. Opinndytetydn tuloksia
voidaan hyodyntéé niin tyon toimeksiantajan kuin muidenkin organisaatioiden toimesta esi-
merkiksi tyonantajabrandin tai rekrytointikdytantdjen kehittdmisen yhteydessa.
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Summary

The aim of this Bachelor’s thesis was to find out what elements make an employer either
attractive or objectionable from the perspective of vocational school students in the fields
of automotive and beauty care. This thesis was conducted as an assignment for Satakun-
nan Osuuskauppa. Research data was collected through video interviews. Analysis of the
interviews revealed altogether eight recurring themes, which are closely related to the
thought students had on attractive or unattractive employers. These eight themes were:
1) work community and working atmosphere, 2) organizational values, 3) rewarding and
benefits, 4) development possibilities, 5) the meaning of work, 6) flexibility, freedom
and empowerment, 7) physical working environment and tools, and 8) management and
supervisory work.

The interviews indicated that from the students’ perspective the most important instru-
mental attributes related to an attractive employer image were for example great team
spirit, opportunities to influence one's own work as well as modern working spaces and
utensils. The identified symbolic attributes related to an attractive employer were for
instance open-minded, communal and responsible. The instrumental attributes the stu-
dents associated with an objectionable employer were for example neglecting of occu-
pational safety or otherwise irresponsible behavior, weak management culture and poor
supervisory work, and excessively routine work. In terms of symbolic attributes, the in-
terviewees described an unattractive employer as for instance unequal, inflexible and
distant.

As a conclusion it can be stated that job seekers and employees representing the genera-
tion Z value partly quite different things compared to earlier generations of work. The
significance of social settings and reference groups is strongly emphasized together with
the alignment of individual and organizational values. The results of this thesis can be
utilized by organizations when developing the employer brand or recruitment practices.
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1 JOHDANTO JA TYON TAVOITTEET

"Nyt tulee sukupolvi Z - 1990-luvulla syntynyt sukupolvi ei muista puhelinta, jossa on
lanka” (Helsingin Sanomat, 2014).

”Nuoret tyontekijdt ovat epdlojaaleja ja kédrsimdttomid — mutta paljon parempia tyon-
tekijoitd kuin vanhempansa” (Y LE-uutiset, 2020).

“Nuoret aikuiset eivat tee toissa mitdan siksi, ettd niin on ollut ennenkin tapana —

Diginatiivi haluaa esimieheksi pomon sijasta valmentajan” (Y LE-uutiset, 2018).

Y14 esitetyn kaltaiset otsikot ovat viime vuosina olleet tuttu naky suomalaisten uutis-
medioiden etusivuilla. Tyéelamén murroksesta puhutaan jatkuvasti ja kaikkialla. Nuo-
rempien tyontekijasukupolvien povataan mullistavan maailma ja siind sivussa myos
perinteiset tavat tehdd tyotd. Osa tyGeldmadasiantuntijoista julistaa kilpaa viime vuosi-
kymmeniné syntyneiden yksilollisyytta jumaloivien diginatiivien omaavan taysin eri-
laisia odotuksia tydnantajille edeltdjiinsa verrattuna. He korostavat uusien tyonteki-
jasukupolvien arvostavan vapautta, janoavan jatkuvaa palautetta ja vierastavan autori-
taéristd, kaskevaa johtamiskulttuuria (Kultalahti 2015). Samaan aikaan toiset aihee-
seen perehtyneista ovat vahvasti sita mieltd, etteivat nuorempien tydntekijoiden odo-
tukset tyonantajaorganisaatioita kohtaan ole merkittavasti erilaisia kuin aiemmilla su-
kupolvilla. He vastaavasti véittavat, ettd valtaosa nuorista haluaa el&é varsin saman-
kaltaisesti kuin edeltdjénsa ja arvostaa myos tydssa pitkalti samoja asioita kuin esimer-
kiksi vanhempansa (Siltamaki 2020). Kaikkien néiden ristiriitaisten ndkemysten kes-
kella organisaatioiden olisi ymmarrettavd, mitd nuoret tulevaisuuden tydntekijat to-
della tybnantajassa arvostavat kyetédkseen houkuttelemaan hyvaa henkildstéd myos tu-

levaisuudessa. Ei aivan yksinkertaista, vai kuinka?

1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Saadakseni paremman késityksen siit4, mita tulevaisuuden tyontekijat tulevissa tyon-
antajissaan arvostavat, tutkin opinndytetydsséni satakuntalaisten toisen asteen opiske-
lijoiden ké&sityksi4 ideaalitydnantajasta. Tavoitteenani on siis selvittdd, millainen orga-

nisaation tytantajakuvan on oltava ollakseen tdmdan kohderyhman silmissa houkutte-



leva ja millainen ty6nantajakuva puolestaan koetaan toisen asteen opiskelijoiden toi-
mesta luotaantyontdvana. Kaksi kysymysta joihin opinnéytetydssani haluan saada vas-
taukset ovat:
1. Mitd satakuntalaiset nuoret tydnhakijoina arvostavat tulevassa tydnantajassaan
ja miké tekee tyonantajasta heidan silmissaan houkuttelevan?
2. Mitka asiat puolestaan ovat poistyontavid nuorten tyonhakijoiden mielesté tu-

levassa tyOnantajassa?

1.2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Satakunnan Osuuskauppa. Satakunnan Osuus-
kauppa on 70 000 asiakasomistajansa omistama osuuskuntayritys, joka harjoittaa lii-
ketoimintaa péivittdistavara- ja tavaratalokaupan, liikennemyymald-, auto- ja poltto-
nestekaupan, kauneudenhoidon seké hotelli- ja ravintolatoiminnan alalla. Satakunnan
Osuuskauppa on alueellisesti hyvin merkittava toimija ja yksi Satakunnan suurimmista
tyonantajista. Satakunnan Osuuskauppa perustettiin Porissa vuonna 1917 eli silla on
jo yli satavuotinen historia. Satakunnan Osuuskaupan hallinto koostuu joka neljés
vuosi valittavasta edustajistosta, edustajiston nimedmasta hallintoneuvostosta seké Sa-
takunnan Osuuskaupan hallituksesta. Paatoksentekoa vahvasti ohjaavia periaatteita or-
ganisaatiossa ovat esimerkiksi asiakasomistajien mahdollisimman hyva ja tehokas pal-
veleminen, maakuntakehitykseen osallistuminen alueellinen yhteistyo lukuisten eri si-

dosryhmien kanssa. (Satakunnan Osuuskauppa, 2020.)

Satakunnan Osuuskaupan intressind on selvittad erityisesti ravintola- ja autoalan (tai
kauneudenhoitoalan) opiskelijoiden odotuksia ja ajatuksia tulevaisuuden tyonantajaa
koskien. Syyné tahan on se, ettd néilla aloilla hyvan ja kyvykkaéan tyévoiman I6ytami-
sen on havaittu olevan haasteellista. Satakunnan Osuuskaupan tavoitteena on siis té-
mé&n opinndytetyon kautta kehittda tyénantajakuvaansa vastaamaan tulevaisuuden tar-
peita ja uudistaa esimerkiksi rekrytointikdytantdjaan tyon 16ydosten mukaan niin, etta
nuorille tyontekijoille osataan aiempaakin paremmin tuoda tyénhakuvaiheessa esiin
asioita, tekijoité ja elementtejd joita he tyOnantajassa arvostavat. Yhteyshenkilonani

Satakunnan Osuuskaupan puolelta toimi Marika Smrha.



2 TYONANTAJAKUVA

Ty0Onantajabrandayksen noustessa jo 2000-luvun alkupuolella yhdeksi keskeiseksi
HR-alan trendiksi tutkijoiden mielenkiinto myds tydantajakuvan konseptia kohtaan on
kasvanut merkittavasti (Lievens & Slaughter 2016, 408). Seka tydnantajabrandaysté
ettd tyonantajakuvaa on tutkittu monialaisesti useiden eri tieteenalojen edustajien toi-
mesta; muun muassa markkinoinnin, organisaatiokayttaytymisen, liiketalouden ja psy-
kologian alojen tutkijat ovat tarkastelleet konsepteja omista lahtokohdistaan (Lievens
& Slaughter 2016, 408.). Nain ollen niin tydnantajakuvaan liittyvien keskeisten kasit-
teiden maéritteleminen kuin tyon teoreettisen viitekehyksenkin avaaminen on téssé

kohtaa hyvin tarkeaa.

2.1 Tyo6nantajakuvan késite ja siihen liittyvat konseptit

Lievens & Slaughter (2016, 409) maarittelevat tyonantajakuvan termind sekoitukseksi
yksilollisesti koettuja tilapdisia mentaalisia heijastumia tietyistd organisaation
tekijoistd tyonantajana. Tdma maaritelma perustuu keskeisesti olettamukseen siit, etta
mielikuva on: yksilokohtainen (ei siis suuren yleison yhteinen ja yleisesti jaettu),
muuttuva ja kehittyva (ei stabiili ja muuttumaton), seka tiettyihin tyénantajarooliin
liittyviin aspekteihin kohdistuva (eika siis valttdmatta kuvasta yksilén kokonaiskasi-
tystd organisaatiosta). Tyonantajakuva termind viittaa siis siihen kokonaisuuteen,
jonka muodostavat ne mentaaliset mielleyhtymat ja assosiaatiot, joita organisaatioon
liitetd&n nimenomaisesti tydnantajana. Néin ollen tyénantajamielikuva koostuu niistéa
erityispiirteista, jotka yksilé mielessaan yhdistaa organisaatioon tydskentelypaikkana.
(Lievens & Slaughter 2016, 411.)

TyoOnantajakuvan konseptia méériteltdessa on tarpeen eritelld myds siihen kiinteésti
yhteydesséa olevaa termist0d, silla aihepiiriin ja sen keskeisiin maéaritelmiin liittyy pal-
jon tutkimuksellista debattia. Tyonantajakuvaa késittelevassa tutkimuksessa viitataan
usein myds esimerkiksi tyonantajabréndiin, organisaatiomielikuvaan seka organisaa-
tion identiteettiin, maineeseen, tietoisuuteen ja tunnettavuuteen. (Lievens & Slaughter
2016, 409.) Nain ollen avaan seuraavaksi lyhyesti tydnantajakuvaan liittyvaa termistoa

ja perustelen valintaani kayttaa juuri tydnantajakuvaa tyoni keskeisena konseptina.



Organisaatiomielikuva on tyonantajakuvaa huomattavasti laajempi ja moniulottei-
sempi kasite, silla se huomioi hyvin laajasti eri sidosryhmien edustajien hyvin yksil6l-
liset ja eri aspekteja painottavat mielikuvat samaisesta organisaatiosta. Organisaatio-
mielikuvaa voidaan tarkastella useasta eri nakOkulmasta, kuten talouden, yhteiskun-
nallisen vastuullisuuden tai esimerkiksi organisaation tuotteisiin ja palveluihin liitet-
tavien mielikuvien kautta. Tydnantajakuva on siis se rajattu osa organisaatiomieliku-
vaa, joka keskittyy nimenomaisesti ihmisten kasityksiin organisaatiosta tyénantajana.
(Lievens & Slaughter 2016, 409.)

Organisaatioidentiteetti on niin ikaan tyonantajakuvaan Kiinteasti liittyva termi. Or-
ganisaatioidentiteetti viittaa niihin keskeisiin, verrattain pysyviin ja ennen kaikkea tun-
nusmerkillisiin ominaisuuksiin, joita organisaatioon liitetdan. Keskeinen ero tytnan-
tajakuvaan néhden on se, ettd organisaatioidentiteetti kuvastaa niita keskeisia piirteit,
joita organisaation siséiset yksilot (eli oma johto ja henkiléstd) organisaatioon liittaa.
TyoOnantajakuva puolestaan keskittyy ennen kaikkea ulkopuolisten késityksiin ja mie-
likuviin. (Lievens & Slaughter 2016, 410.)

2.2 Tyo6nantajabrandays ja tydnantajakuvan rakentaminen

Ty0Onantajabréanddys on erityisesti viime vuosikymmenien aikana saanut osakseen hy-
vin paljon tutkimuksellista huomiota. Ty6nantajabrandays on kaytdnndssa syntynyt
markkinoinnin periaatteiden ja keinovalikoiman soveltamisesta henkilostérekrytoin-
tien kontekstiin. (Lievens, Van Hoye & Anseel 2007, S48.). Késitteelliseen epaselvyy-
teen viitaten voidaan todeta, ettd tyonantajabrandia ja tyonantajakuvaa nakee hyvin
usein kaytettavan toistensa synonyymeina erityisesti ei-akateemisissa keskusteluissa
ja kirjoituksissa. Osin tdma onkin perusteltua, silla Lievensin & Slaughterin (2016,
409) mukaan tydnantajabrandi voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: ulkoiseen ja si-
séiseen tyonantajabréndiin. Ulkoinen tydnantajabrandi liittyy vahvasti juuri organi-
saation tydnantajakuvaan, kun taas sisainen tyonantajabrandi kietoutuu vahvasti or-
ganisaation identiteettiin. Ulkoinen tyonantajabranddys tarkoittaa siis tavoitteellista
tyonantajakuvan johtamista ja hallintaa, kun taas sisdinen tyonantajabranddys tahtaa

organisaatioidentiteetin ja ndin ollen organisaation sisdisten késitysten kehittdmiseen.



Yhteenvetona voidaan siis todeta, ettd ulkoisen tydnantajabrandayksen keskeisena ta-
voitteena on markkinoinnillisten aktiviteettien kautta kehittad organisaation ty6nanta-
jakuvaa ulkoisten sidosryhmien ja erityisesti tyonhakijoiden ajatuksissa haluttuun
suuntaan. Kasitteind tyonantajakuvan ja ulkoisen tyénantajabrandin erottaa vain tar-
kastelun analyysitaso: tyonantajakuva keskittyy nimenomaisesti yksildiden kasityk-
siin, kun taas ulkoista tyonantajabrandia késiteltdessa myos kollektiiviset, suuren ylei-

sOn jaetut ndkemykset ovat tarkastelun kohteena. (Lievens & Slaughter 2016, 409.)

Luukan (2019, 135) mukaan viela joitakin vuosia sitten oli hyvinkin yleistd, etteivéat
tyonhakijoiden tyonantajiin kohdistuvat odotukset kohdanneet todellisuuden kanssa.
Useiden yritysten tyonantajakuvat olivat tuolloin joko mainostoimistojen tai markki-
nointiosastojen teennaisié aikaansaannoksia, jotka olivat kaytannodssa hyvinkin etdan-
tyneitd tydnantajan normaalista kulttuurista ja arjesta. Nyky&aan ulospéin annetut tyon-
antajamielikuvat vastaavat paremmin todellisuutta, mista kuuluu kiitos ennen kaikkea
maailman lisaantyneelle lapinakyvyydelle. Maailman suurimmat ja vahvimmat brén-
dit panostavat hakijoiden hurmaamisen ja tyonantajakuvansa markkinoinnilliseen ke-
hittamiseen vield nyky&ankin, mutta esimerkiksi sosiaalisesta mediasta ja internetista
on tan& paivana hyvinkin helppoa 16ytaa todellisuutta vastaavia tietoja ja aitoja koke-

muksia tyonantajasta.

Monet organisaatiot kehittavat tydnantajakuviaan yha imago- ja markkinointipainot-
teisesti, mutta osa tyonantajakuvaan perehtyneista henkildista ndkee sen osin turhana
ja pahimmassa tapauksessa jopa vahingollisena. Esimerkiksi Luukka (2019, 135) on
vahvasti sitd mieltd, ettd tyonantajamielikuvankuvan rakentaminen ja ponkittdminen
markkinoinnin keinoin voi pahimmassa tapauksessa turmella organisaation koko tyon-
antajakuvan. Luukan (2019, 135) mielestd tyonantajakuvasta viestitddn parhaiten ja
rehellisimmin silloin, kun organisaation omat tyontekijat puhuvat siitd itse. Kun yri-
tyksen tyodntekijat ovat aidosti tyytyvaisia ja todella omaksuneet yrityksen kulttuurin,

saadaan aikaiseksi vahva ja selked tyonantajamielikuva (Luukka 2019, 135).



2.3 Instrumentaalis-symbolinen viitekehys tydnantajakuvaan

Lievens ja Highouse (2003) olivat ensimmaisid, jotka sovelsivat branditutkimuksessa
lagjasti kéytettyd instrumentaalis-symbolista ajattelutapaa rekrytointitutkimuksen ja
tydnantajakuvan kontekstiin. Myéhemmin myos Lievens, Van Hoye & Anseel (2007)
ovat ansiokkaasti yhdistaneet aiempaa tydnantajabranddysté ja tydnantajakuvaa kasit-
televad tutkimustietoa ja oman tutkimuksensa kautta vahvistaneet instrumentaalis-
symbolisen viitekehyksen sopivuuden ulkoisen tyonantajakuvan konseptointiin ja ka-
sitteellistdmiseen. Lievensin, Van Hoyen & Anseelin (2007, 54) tutkimuksen mukaan
se, miten houkuttelevaksi tyénhakijat tietyn tydnantajan kokevat, riippuu seké instru-
mentaalisista ettd symbolisista attribuuteista, joita hakija kohdeorganisaatioon liittaa.
Instrumentaalis-symbolinen viitekehys perustuu siis olettamukseen siitg, ettd tyonan-
tajakuvan muodostavat késitykset voidaan jakaa kahteen luokkaan; instrumentaalisiin
ja symbolisiin ominaisuuksiin. Seuraavaksi kdyn lapi instrumentaalis-symbolisen vii-
tekehyksen keskeisen jaottelun instrumentaalisten ja symbolisten attribuuttien avaa-

misen kautta.

2.3.1 Instrumentaaliset attribuutit

Instrumentaaliset attribuutit kuvaavat niitd organisaation faktisia ominaisuuksia, joita
organisaatio verrattain objektiivisen ja todistettavissa olevan tarkastelun perusteella
joko omaa tai ei (Lievens, Van Hoye & Anseel 2007, S48.). Instrumentaaliset piirteet
ovat siis varsin konkreettisen tason assosiaatioita, joita tyonhakijat liittavat tydnanta-
jiin. Tyénantajan tarjoama rahallinen kompensaatio eli palkka, tydpaikan sijainti, hen-
Kilostoedut ja etenemismahdollisuudet ovat esimerkkeja perinteisista instrumentaali-
sista attribuuteista. (Lievens & Slaughter 2016, 411.)

2.3.2 Symboliset attribuutit

Symboliset attribuutit sen sijaan ovat subjektiivisia, abstrakteja ja aineettomia ominai-
suuksia, joita hakijat liittavat tiettyihin organisaatioihin (Lievens, Van Hoye & Anseel
2007, S48 ja Lievens & Slaughter 2016, 411.) Tamé&n vuoksi symbolisia attribuutteja
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voidaan kuvata my0s organisaatioiden identiteetteihin liitettdviksi ominaisuuspaatel-
miksi (Lievens & Slaughter 2016, 408). Symbolisten attribuuttien kautta ihmiset il-

maisevat omia arvojaan tai pyrkivat tekemaan vaikutuksen muihin. Symboliset attri-

buutit ovat usein varsin inhimillisid kuvauksia, eli samoilla sanoilla voisi usein kuvata

my0s ihmisten ominaisuuksia ja persoonallisuutta. (Lievens & Slaughter 2016, 411.)

Jos yksilo siis mieltdd jonkin tietyn organisaation esimerkiksi “innovatiiviseksi” tai
”luottamusta herattaviksi” tyonantajaksi, on kyse nimenomaisesti symbolisista attri-
buuteista. Tassa yhteydessa on myos hyva huomata, ettd ihmisilld on tutkitusti taipu-
mus kokea erityisen houkuttelevina tydnantajina ne organisaatiot, joiden ominaisuudet
ovat samankaltaisia heiddn omien henkil6kohtaisten persoonallisuuspiirteidensa
kanssa (Slaughter, Zickar, Highhouse & Mohr 2004, 99). Tutkimus on myds osoittanut,
ettd symboliset attribuutit ovat paremmin yleistettavissa toimialojen, tutkittavien koh-
deryhmien ja kulttuurien valilla instrumentaalisiin ominaisuuksiin verrattuna (Lievens
& Slaughter 2016, 408).

Lievensin, Van Hoyen & Anseelin (2007, 54) korostavat, ettd mikali organisaatiot kes-
Kittyvéat tyonantajan houkuttavuutta tarkastellessa puhtaasti instrumentaalisiin organi-
saatio-ominaisuuksiin (kuten heiddn mukaansa kaytdnnon tasolla usein perinteisesti
tehdaan), jaavat symboliset mielikuvat liian véahalle huomiolle. Symbolisilla attribuu-
teilla on &arimmadisen tarkea rooli tydnantajamielikuvan muodostumisessa ja tyonan-
tajan houkuttelevuuden rakentumisessa, mink& vuoksi niiden merkitysté ei pida aliar-
vioida. Liséksi tutkimuksissa on havaittu, ettd muutoin hyvin saman tyyppisten orga-
nisaatioiden (kuten pankkien) on helpompi erottautua toisistaan symbolisten attribuut-
tien kautta kuin instrumentaalisten, yksittaisiin tyonkuviin ja organisaatioihin liitetta-

vien attribuuttien perusteella (Lievens, Van Hoye & Anseel 2007, S54.)

2.4 TyoOnantajakuvan merkitys ja kdytannon vaikutukset

Nyt kun olemme yht&d mieltd siitd mitd tyonantajakuva késitteend tdssé opinnéyte-
tydssa tarkoittaa, on aika pohtia miksi tydnantajakuva on organisaatiolle merkityksel-
linen ja miksi positiivisen tyonantajakuvan rakentaminen on esisijaisen tarkedd. Seu-
raavaksi tarkastelenkin siis tydnantajakuvan vaikutuksia ja merkitysta koskevaa tutki-

musta. Markkinoinnin tieteenalan tutkimukset ovat jo kauan aikaa sitten tunnistaneet,
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etta esimerkiksi tuotteisiin ja palveluihin liitetyill4 vahvoilla bréandeilld on lukuisia
myonteisid seurauksia bréndien takana oleville toimijoille. Tata ajattelua soveltaen
tyonantajakuvaan perehtyneet akateemikot ovat esittaneet validin kysymyksen siit,
pateekd sama myos ulkoiseen tydnantajabrandiin eli onko positiivinen tydnantajakuva
organisaatiolle samalla tavoin hyddyllinen kuin mika tahansa muukin brandi. Vastaus
tdhan on nykytutkimuksen valossa yksiselitteisen selkeé: vahvalla tyénantajakuvalla
on runsaasti positiivisia kdytdnnon seurauksia tydnantajaorganisaatioille. (Lievens &

Slaughter 2016, 413.) Tassa luvussa kay lapi tarkemmin néitd myonteisia seurauksia.

Tybdnantajakuvan vaikutus hakijoiden paatoksentekoon ja valintoihin

Tutkijat ovat tarkastelleet muun muassa sité, eroaako tyonhakijoiden paatoksenteko
jollakin tapaa vahvan ulkoisen tyénantajabrandin omaavien organisaatioiden tapauk-
sessa verrattuna toimijoihin, joihin liitettavat tyonantajakuvat ovat heikompia. Cable
& Turban (2003, 2252) osoittivat, ettd tyonhakijoiden muistijélki rekrytointimateriaa-
leja koskien oli parempi ja selkeampi silloin, kun kyseesséa oli vahvan tyénantajakuvan
omaava organisaatio. Ramplin ja muiden vuonna 2014 toteuttamassa tutkimuksessa
havaittiin puolestaan toiminnallisen magneettikuvauksen avulla, ettd vahvoihin bran-
deihin liittyvé paatoksenteko vaati tydmuistin ja paattelyn osalta vahemman aivoakti-
vaatiota, mika viittaa vahentyneeseen tiedon prosessointitarpeeseen. Nama edella mai-
nitut tutkimukset puolsivat siis sitd, ettd vahvan tydnantajakuvan omaavat organisaa-
tiot vaativat hakijoilta véhemman kognitiivisia ponnisteluja ja jaivat ndin ollen parem-
min hakijoiden mieleen ja olivat todenndkdisemmin valintatilanteissa paallimmaisena
mielessé (Lievens & Slaughter 2016, 413). Toisaalta tarked huomio vahvoihin tyon-
antajakuviin liittyen on se, ettd laajasti tunnettuihin tyénantajiin ei tyénhakijoiden toi-
mesta liitetty johdonmukaisesti vain suurempaa maaraa positiivisia assosiaatioita vaan
ylipaansa kaikenlaisia mielikuvia. Kéytdnndssé tdma tarkoittaa siis sitd, ettd tunnettui-
hin ty6nantajiin liitettiin laajempi kirjo seka myonteisiksi etta kielteisiksi luokiteltavia
mielleyhtymid. (Brooks et al 2003 ja Lievens & Slaughter, 2016, 414).

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ndmé paatoksentekoon liittyvat hyodyt vaikuttivat
myo6s hakijoiden preferensseihin. Ne synnyttivat vahvempia tyénhakuaikeita ja vai-
kuttivat positiivisesti hakijoiden rekrytointia edeltaviin valintoihin. K&ytanndssa taméa

tarkoitti siis sit4, ettd hakijoiden organisaatioon rekrytointiprosessin alkuvaiheessa liit-
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tdmat mielikuvat ja ajatukset ennustivat luotettavasti sitd, kuinka houkuttelevana ha-
kijat kyseisen organisaation ty0paikan mydhemmin rekrytointiprosessin edetessa ko-
Kivat ja jopa kuinka todennakoisesti hakija lopulta hyvéksyi organisaatiolta saadun
tyotarjouksen. Ihmiset hyvaksyvét 7% alhaisemman palkkatarjouksen niilta organisaa-
tioilta joihin he liittdvat vahvan tyonantajakuvan. N&in ollen ei tule yllatyksend, ettd
ne organisaatiot joilla on hyvé ty6nantajakuva, houkuttelevat seka lukumaéarallisesti
ettd laadullisesti parempia hakijoita (Cable & Turban, 2003, 2260).

Erottautuminen

Tuotemarkkinointia koskevan tutkimuksen mukaan bréndit johtavat parempaan ja sel-
kedmpaan erottautumiseen Kilpailijoista. Toistaiseksi erottautumista tydnantajakuvan
ja ulkoisen tyonantajabréndin kautta on rekrytointikontekstissa tutkittu viela varsin va-
han. Kuitenkin esimerkiksi Lievens & Highhouse (2003, 96) osoittivat, ettd symboliset
attribuutit (kuten innovatiivisuus ja rehellisyys) toimivat tehokkaampina erottautumis-
tekijoina instrumentaalisiin attribuutteihin verrattuna silloin kun kyse on saman toi-

mialan organisaatioista.

Emotionaalinen side

Tutkijat ovat selvittaneet myds sité luovatko tydnantajabrandit tunneyhteyksia tyon-
hakijoiden kanssa. Ramplin ja muiden (2014) havaitsivat aivojen magneettikuvatutki-
muksen kautta, ettd vahvojen bréndien valitseminen johti lisd&ntyneeseen aivoaktiivi-
suuteen aivojen tunnealueella. Myds muut tutkijat ovat padtyneet saman kaltaisiin tu-
loksiin. Néin ollen on perusteltua todeta, etta tyonantajakuvalla on tunnevaikutusten

vuoksi suora yhteys rekrytoinnin tuloksellisuuteen (Lievens & Slaughter, 2016, 414).

3 TYOELAMAN SUKUPOLVET

Tyoelaman sukupolvista puhutaan niin kirjallisuudessa kuin mediassakin hyvin paljon,
vaikka jo sukupolven kasite itsessaan on hyvin moniselitteinen ja herétt&4 tutkijoiden-

kin keskuudessa paljon keskustelua ja eridvia mielipiteita (Jarvensivu, Nikkanen &
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Syrja, 2014, 16 ja 19). Yksinkertaisimmillaan sukupolven kasitteen voi nahda tiettyyn
biologiseen iké&polveen viittaavana terminé. Talloin sukupolvella viitataan ihmisjouk-
koon, joka on syntynyt ja elanyt tietyn saman ajanjakson aikana. (Piha & Poussa 2012,
19.) Tieteellisessa keskustelussa sukupolvikasitteeseen liitetdan kuitenkin usein myoés
muutakin kuin vain syntymavuosi, sillé akateemisissa yhteyksissa sukupolvi ndhdaan
kollektiivisen kokemuksellisuuden kasitteend. Né&in ollen yhteiskunnallisen sukupol-
ven kasite tukeutuu ajatukseen siitd, ettd sukupolvi muodostuu samalla aikakaudella
syntyneistd ihmisistd, joita sitoo samaan ikaluokkaan tai -ryhmaéan kuulumisen liséksi
myo6s yhteiset yhteiskunnalliset avainkokemukset (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja,
2014, 28). Nama perustavanlaatuiset yhteisolliset avainkokemukset ja -muistot seka
ikaryhman keskendan jakamat kieleen ja kayttdytymiseen liittyvat normistot toimivat
liimana tiettyjen ikaluokkien valilla ja vaikuttavat usein myds yksildiden ajattelutapoi-
hin ja identiteetteihin (Jarvensivu, Nikkanen & Syrj4, 2014, 28.)

3.1 Z-sukupolven mééritelméa

Myaos termille Z-sukupolvi 10ytyy kirjallisuudesta useita eri maaritelmid. Esimerkiksi
Jarvensivu, Nikkanen ja Syrja (2014, 56) tarkoittavat silla vuonna 1991 ja sen jélkeen
syntyneita ikaryhmid. Sen sijaan esimerkiksi Tapscott (2009, 16) maarittda Z-sukupol-
ven edustajat vuoden 1998 aikana tai myohemmin syntyneiksi. Sovellan Jarvensivun,
Nikkasen ja Syrjan (2014) rajausta myds omassa opinndytetydsséni, silld opinnayte-
tydni kohdistuu nimenomaisesti 1990-luvun puolivélin ja 2000-luvun alun valilla syn-
tyneisiin toisen asteen opiskelijoihin, jotka ovat haastatteluhetkelld 18-25 ikavuoden

valilla.

Joskus Z-sukupolven edustajien ndhdaan lukeutuvan myos laajempaan milleniaalien
joukkoon. Milleniaaleilla tarkoitetaan yleisesti henkilGitd, jotka ovat syntyneet vuo-
sina 1978 — 1995. Joidenkin tutkijoiden mukaan milleniaaleihin kuuluvat myds vuo-
sina 1981 — 2000. (Kultalahti 2015, 13).
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3.2 Z-sukupolvi tydeldmassa

Kultalahden (2015, 15) mukaan milleniaalit ovat enemmist6é sukupolvi ty0eldmassa
vuoteen 2020 mennessd, niin maailmalla kuin Suomessa. On huomion arvoinen asia,
ettd ensimmaisen kerran sitten vuoden 1985 jalkeen Suomessa suurin osa tyonteki-
joistd ovat alle 40 vuotiaita. Arviolta 45% tyévoimasta vuonna 2020 muodostuu mil-
leniaaleista. Nopea ja mullistava muutos on ilmeisen selkeé siina valossa, etta esimer-
kiksi Suomessa vield vuonna 2010 ainoastaan 20% tyontekijoista kuuluivat milleniaa-
lien joukkoon. (Kultalahti 2015,15.)

Kultalahti (2015) on vaitoskirjassaan “It’s so nice to be at work! — Adapting different
perspectives in understanding the Generation Y at work™ perehtynyt uusien tyoela-
masukupolvien tyéeldméodotuksiin ja -ajatuksiin. Y-sukupolvella Kultalahti (2015)
viittaa vuosien 1979 ja 1995 vaélilla syntyneisiin henkildihin. Kultalahti tutki nimen-
omaisesti suomalaisia milleniaaleja ja summasi tyonsa keskeiset havainnot seuraavin
lausahduksin:

1) “Haluan kehittdd itseéni, mutta en hinnalla milld hyvansa”

2) “En halua tylsistya”

3) “Arvostan tukea”

4) “Tarvitsen apua siipieni levittimiseen”

5) “Tarjoan uutta ndkemysta”

Kaytannossé ensimmaiselld lausahduksella viitataan milleniaalien jatkuvaan haluun
kehittya tyoelaméssa, kuitenkin tyo- ja yksityiseldmén tasapainoa kunnioittaen. Toi-
nen lausahdus puolestaan viittaa siihen, ettd milleniaalit arvostavat suuresti tyon vaih-
televuutta ja joustavuutta tydssd, kuten myos aktiivista palautetta. Kolmas lausahdus
kuvaa milleniaalien halua saada riittdvaa tukea ja huomiota toissd. Vaikka Y-sukupol-
ven tyontekijat ovat usein huomattavasti véhemmaén sitoutuneita tydnantajiinsa tai tyo-
tehtdviinsa kuin edeltdjansd, on tyonantajakuva heille hyvin merkityksellinen asia.
Kéytanndssé tama tarkoittaa sitd, ettd milleniaalit haluavat tydnantajansa lunastavan
rekrytointivaiheessa luodut odotukset ja arvostavat myos hyvaa perehdytysta tyon al-
kaessa. Neljas toteamus viitta Y-sukupolven edustajien haluun tulla kohdatuksi myos
tydelamassa uniikkina yksilona, jota motivoi tydskentely aktiivisten, kyvykkaiden ja
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heistd aidosti kiinnostuneiden esimiesten ohjauksessa. Toisaalta neljés toteamus tiivis-
tdéa myos milleniaalien toiveen toimivaa, my6s muuta kuin rahallista palkkiointia si-
séltavaa palkitsemisjarjestelmaa kohtaan. Viides ja viimeinen Kultalahden tiivistavista
lausahduksista kiteyttad milleniaalien disruptoivan vaikutuksen: uudet tyéntekijasuku-
polven tuovat ja myds vaativat tydeldman muutosta, ja y-sukupolven innovatiivisuus
ja muutoshalukkuus kannattaakin ehdottomasti néhda rikkautena ja vahvuutena. (Kul-
talahti 2015, 81-84, 91 ja 97.)

Mielenkiintoinen Kultalahden tekema havainto oli myos se, ettd aiemmasta tutkimuk-
sesta poiketen suomalaisille milleniaaleille ty6sta saatava rahallinen kompensaatio ei
ollut kovinkaan merkityksellinen. Toisena aiemmasta tutkimuksesta poikkeavana 16y-
doksend Kultalahti totesi, etteivat suomalaiset milleniaalit osoittautuneet lainkaan niin
vaativiksi, itsekeskeisiksi, Kkriittisiksi tai mahdottomiksi miellyttda kuin yleisesti on
aiemmin Kkirjoitettu. Han toki korosti, ettd n&m& molemmat aiemman kirjallisuuden
kanssa ristiriitaiset johtopaatokset voivat johtua myos kulttuurillisista aspekteista: suo-
malaisessa kulttuurissa rahasta keskusteleminen on edelleen jollakin tasolla tabu, miké
voi osaltaan selittaa sit&, miksi niin harva milleniaali viittasi tydstd puhuessaan rahaan.
Toisaalta maailman mittakaavassa Suomen hyvin poikkeuksellinen sosiaaliturva saat-
taa vahentaa rahallisten aspektien Kriittisyytta: toisin kuin jossakin muissa maissa, ei
esimerkiksi tyottémaksi jadminen ole valttamatta henkilokohtainen taloudellinen ka-
tastrofi. My0s se, ettei suomalaiset milleniaalit ilmenténeet epérealistisia tytelamé-
odotuksia tai yleensdkadn osoittaneet narsistisia persoonallisuuspiirteitd (kuten aiem-
massa tutkimuksessa on joskus tulkittu), voi ainakin osin selittyd suomalaiseen kult-
tuuriin kuuluvalla néyryydella ja vaatimattomuudella. Yhtd kaikki, molemmat uutta
informaatiota tuovat havainnot ovat hyvin relevantteja ainakin Suomen kontekstissa.
(Kultalahti 2015, 81-83.)

Erityisen kiinnostava on my6s Kultalahden kannanotto y-sukupolvea edustavien tyon-
tekijoiden tyohon sitoutumiseen liittyen. Kultalahti Kirjoittaa, ett4 niin aiemmassa tut-
kimuksessa kuin yleisesti mediassa ja kirjallisuudessakin esiintyva vaite milleniaalien
haluttomuudesta sitoutua yhteen tydpaikkaan tai tydnantajaan on itse asiassa perustel-
tua ja jopa jarkevad. Han toteaa, ettd modernin tydeldman turbulentti ymparisté méa-

raaikaisuuksineen, ty0elamén epéstabiileine tilanteineen sekd toistuvine lomautuksi-
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neen ja irtisanomisineen ei yleensakaan luo mahdollisuutta aiemman tyyppiselle tyo-
hon sitoutumiselle. Kultalahti korostaa, ettd tietyn tyOnantajan, organisaation tai tyo-
paikan sijasta milleniaalit osoittavat sitoutumista esimerkiksi muita tekijoitd, kuten
tyoté itsedédn, kasilla olevaa tyoprojektia, tydyhteisoa tai esimerkiksi omaa uraansa
kohtaan. Sitoutuminen ei siis ole havinnyt, se vain kohdistuu ty6eldaméssa eri tavoin
kuin aiemmin. (Kultalahti 2015, 83.)

Myas itsekin vuonna 1990 syntyneet Mellanen ja Mellanen (2020) ovat teoksessaan
“Hyvit, pahat ja milleniaalit — Miten meité tulisi johtaa” perehtyneet sithen, millaista
johtamista 1980-2000 -luvuilla syntyneet nuoret kaipaavat ja arvostavat. Mellanen &
Mellanen (2020, 4) mukaan kolme keskeisinta tekijda onnistuneessa tyontekijakoke-
muksessa ovat milleniaalien ndkdkulmasta 1) luottamus ja yhteen kuuluvuus, 2) tydn
ja vapaa-ajan tasapaino, 3) henkilokohtainen kasvu. Teemat ovat siis varsin samanlai-
sia kuin ne, jotka Kultalahti (2015) on tunnistanut. Mellanen ja Mellanen (2020, 4)
korostavat myds tyon merkityksellisyytta ja mielekkyytta asiana, jota milleniaalit ar-
vostavat aikaisempia tydntekijasukupolvia enemman. He nostavat yksiléllisen johta-
misen erityisen tarked&n rooliin milleniaalien ty6elamévaatimuksena. Kaytannossa
tdma tarkoittaa Mellasten mukaan sit4, ettd milleniaalit kaipaavat johtamiselta tydela-
massa seuraavia kahdeksaa asiaa:

1) Esimerkilld johtamista

2) Empatiakykya ja taitavaa tunnejohtamista

3) Motivaation mahdollistamista

4) Avointa vuorovaikutusta ja aitoa kiinnostusta

5) Tavoitteiden selkeda kommunikointia ja toimeenpanoa

6) Tuettua vapauden ja vastuun antoa ja osallistamista

7) Palautteen ja arvostuksen antamista

8) Coachaavaa esimiestydta ja valmentavaa johtajuusotetta
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

4.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisen tutkimussuunnan nimittdmistd “laadulliseksi” on usein Kritisoitu sen
vuoksi, ettd sen on ndhty valittdvan vaikutelmaa jollakin tapaa syvallisemmastd ja pa-
remmasta tutkimustavasta joskus pinnalliseksi ja yksinkertaistavaksi miellettyyn maa-
rélliseen tutkimukseen rinnastettuna. Toisaalta laadullista tutkimusta on etenkin tiet-
tyjen “kovien” tieteenalojen (kuten matematiikan ja fysiikan) piirissa kritisoitu liiankin
pehmeadksi ja abstraktiksi tutkimustavaksi. (Jyvaskylan yliopisto, 2015.) T6tt6 (2004)
mainitsee kuitenkin ytimekkaasti, ettd kaikki tutkimus on itse asiassa vain pinnan raa-
pimista, ja etta tutkimuksella ei voida koskaan saavuttaa ilmiéta kokonaisuudessaan ja
kaikessa syvéllisyydessédan. Monipuolisen tiedon tavoittelu vaatii hyvin ja tarkasti
suunnitellut ja toteutetut tutkimusasetelmat, tutkimusten toistamista seka ilmién lahes-
tymista eri perspektiiveistd. Vain nédiden elementtien kautta on mahdollista lisata ym-

marrysta tutkittavan ilmion luonteesta ja syy-seuraussuhteista. (T6tt6 2004.)

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on pyrkia selvittdméan tutkimus-
kohteen merkityksid, laatua ja ominaisuuksia niin, etta niista saadaan mahdollisimman
laaja kokonaiskuva. (Jyvaskylan yliopisto, 2015.) Laadullinen tutkimus ei valttamatta
noudata mitaan tiettya tieteellista tutkimusotetta tai pelkastaan yhta tiettya tapaa tutkia,
vaan se voi sisdltad ja yhdistaa useita eri tyylisia perinteitd, lahestymistapoja seka ai-
neistonkeruu- ja analyysimenetelmia kohteen tutkimisen edistamiseksi (Hirsjérvi, Re-
mes & Sajavaara 2004, 151-157).

Valitsin tutkimusmenetelmékseni laadullisen tutkimuksen, silla se soveltuu parhaiten
syvallisen ymmarryksen luomiseen tutkittavasta aiheesta, ja juuri se oli opinndytetyoni
tarkoitus. Menetelmévalintaani vaikutti osaltaan myos aiempi uusien tyontekijasuku-
polvien johtamiseen liittyva kirjallisuus; esimerkiksi Kultalahti (2015, 70) toteaa, etta
aiempi milleniaaleja koskeva tyoelamétutkimus on ollut p&&asiallisesti verrattain nor-
matiivista ja méarallist, minka vuoksi aiheen kvalitatiivinen tutkimus on jaanyt liian

vahéiseen painoarvoon. Kultalahden (2015, 70) mukaan kvalitatiivisen tutkimusotteen
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omaksuminen uusien tydntekijasukupolvien tutkimuksessa voi parhaassa tapauksessa

paljastaa informaatiota kattavammin ja tarjota uusia, tuoreita nakemyksia aiheesta.

4.2 Aineistonkeruu

Aineistonhankintamenetelmét ovat eri tyyleja ja periaatteita, joiden avulla saadaan
koottua tutkimuksen empiirinen aineisto tutkijan kaytettavéaksi. Aineistonhankintame-
netelmien valintaan vaikuttaa, miten ja mihin tarkoitukseen aineistoa tutkimuksessa
kaytetaan, silla tutkimusaineistot saattavat olla muodollisesti hyvinkin erilaisia ja ndin
ollen aineistonhankintamenetelmiékin on useita erilaisia. Tietyt aineistot sopivat tie-
tynlaisiin ongelmanasetteluihin ja taas tietyn tyyppisia aineistoja analysoidaan jollain
tietylla analyysimenetelmalla. (Jyvéskylén yliopisto, 2014). Tassé opinndytetydssé ai-
neistonkeruu tehtiin puolistrukturoitujen haastattelujen ja teemahaastattelujen avulla.

Seuraavaksi avaan tarkemmin miksi valitsin juuri ndma aineistonkeruumenetelmét.

Ensimmaisissa haastatteluissa hyddynsin puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa ja
my6hemmissa haastatteluissa aineiston rikastamiseksi haastattelu suoritettiin enem-
man teemahaastattelun omaisesti. Puolistrukturisoidussa haastattelussa ajatuksena on,
ettd haastateltavilta henkiloilta kysytdén samoja tai l&hes samoja kysymyksi& samassa
jarjestyksessa. Tama ei ole kuitenkaan yksi ja ainoa tapa, silla joidenkin méaritelmien
mukaan puolistrukturoidussakin haastattelussa on sallittua vaihtaa jarjestysta kysy-
mysten vélill&. Puolistrukturoidusta haastattelusta voidaan my6s puhua joissakin ta-
pauksissa teemahaastatteluna. Tésté esimerkkind toimii se, jos haastattelussa kéytetdén
eksakteja kysymyksia liittyen tiettyihin teemoihin, mutta naitd samoja kysymyksia ei
kaytetd muiden haastateltavien kanssa kaydyissa haastatteluissa. Puolistrukturoitu
haastattelu on hyvé haastattelumuoto erityisesti tilanteissa, joissa tarkoituksena on ke-
rat4 tietoa yksityiskohtaisista asioista, eikd haastattelussa haluta tai ndhda tarpeel-

liseksi antaa vapauksia haastateltavalle. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Teemahaastattelu puolestaan on hyvin keskustelunomainen haastattelumuoto, jossa on

tarkoituksena kuitenkin kayda lapi suunnitellut teemat. Teemojen l&pikdynnissa ei ole
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mitéan tiettyd maarattyd jarjestystd, seké haastateltavien henkildiden valilla asialaa-
juuksissa voi olla eroavaisuuksia. Haastattelun toteuttajalla on hyva olla tehtynd muis-
tiinpanot kasiteltavista teemoista, joiden avulla haastattelija pystyy keskittyméaan itse
keskusteluun. Teemahaastattelun tarkoitus on olla jarjestykseltdédn vapaamuotoinen,
eikd millintarkkaa etenemista ja tiettyd jarjestystd noudattaen. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka, 2006.)

Teemahaastattelua voidaan pitdd jopa varsin vapaamuotoisena haastattelumuotona,
sill4 teemahaastattelu etenee padsaantoisesti kohdentuen tiettyihin valmiiksi mietittyi-
hin teemoihin, eik& tarkkojen, spesifioitujen ja ennalta muotoiltujen ja suunniteltujen
kysymysten kautta. Teemahaastattelu on kuitenkin hieman rakennellumpi kuin avoin
haastattelu, silla aihepiirit ja teemat, joihin tutustutaan ennen haastattelua ovat kaikille
haastatteluun osallistuville samat. Toki aihepiirien ja teemojen vélillda on mahdollista
liikkua joustavasti ja talloin haastattelujen etenemisreitti ei ole liian tiukka. Kyseisen
haastattelumuodon tarkoituksena on huomioida haastateltavien tulkintoja ja heidédn
merkityksenantonsa. Tarkoituksena on myds antaa haastateltaville mahdollisuus va-
paaseen puheeseen, mutta huomioiden, ettd ennalta paatetyt teemat kéydaan jokaisen
haastattelun kohteena olevan henkilén kanssa l&pi. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka, 2006.)

Tatd opinndytety6té varten haastattelin kaikkiaan viittd 18-25 -vuotiasta toisen asteen
opiskelijaa. Haastateltavat olivat L&nsirannikon Koulutus Oy Winnovan sek& Satakun-
nan koulutuskuntayhtyman Sataedun autoalan sek& kauneudenhoito- ja parturi-kam-
paaja-alan opiskelijoita, jotka olivat joko varsin lahella valmistumista tai juuri valmis-
tuneita. Haastateltavat valikoituivat oppilaitosten opettajien suositusten perusteella.
Satakunnan Osuuskaupan yhteyshenkiloni Marika Smrha yhdisti minut séhkodpostitse
muutamien oppilaitosten henkilékuntaan kuuluvien henkildiden kanssa. Tdéman jal-
keen olin itse yhteydessa opettajiin, jotka nimesivat minulle ehdotuksensa haastatelta-
vista opiskelijoista. Haastattelut kestivat noin 30-45 minuuttia haastateltavaa kohden
ja ne toteutettiin etdnd Microsoft Teams -videotydkalun valityksella tai puhelimitse
vallitsevasta koronapandemiasta johtuen. Kaikki haastattelut nauhoitettiin haastatelta-

vien luvalla ja litteroitiin haastattelujen jélkeen.
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4.3 Aineiston analysointimenetelmat

Laadullisen eli kvalitatiivisen analyysin tarkoitus on jaotella kohteena olevan tutki-
muksen merkityksid, ominaisuuksia seka laatua kokonaisuutena ja mahdollisimman
holistisesti. Mahdollisuuksia laadullisen analyysin tekemiseen on monia ja ndin ollen
laadullinen tutkimus voi perustua useisiinkin erilaisiin tieteenfilosofisiin suuntauksiin.
Yhteisend ominaisuutena kaikissa laadullisissa menetelmissa on kuitenkin erityisesti
kohteen tarkoitukseen ja merkitykseen, ilmaisuun ja kieleen, esiintymisymparistoon ja
taustaan liittyvat nakokulmat. (Jyvéskylén yliopisto, 2015.) Laadullisen analyysin pa-
rina on kvantitatiivinen eli maaréllinen analyysi, jossa tarkoituksena on tarkastella tut-
kimusta numeroiden ja tilastojen valossa. Naiden kahden analyysimenetelmien eroja
usein painotetaan ja korostetaan selke&sti, mutta tutkimuksessa voidaan kéyttaa hyvin
my06s molempia menetelmiéd (Jyvéskylan yliopisto, 2015). Omassa tutkimuksessani

keskityn kuitenkin puhtaasti laadulliseen analyysiin.

Opinndytetyossani hyddynnan haastattelujen analysointimenetelméné ensisijaisesti
teemoittelua. Teemoittelussa aineistosta etsitddn keskeisia yksityiskohtia, jotka eritel-
l&&n esimerkiksi taulukointia hyddyntéen. (Jyvaskylan yliopisto 2015 ja Anita Saara-
nen-Kauppinen & Anna Puusniekka 2006). Aineistosta tehtyjen poimintojen avulla
pyritadn maarittdmaan niiden yhdistavat tekijat tai nimitykset eli teemat. Kun aineistoa
jarjestellaan teemoittain, kerataan jokaisen teeman alle esimerkiksi kustakin haastatte-
lusta ne tietyt kohdat, joissa aiheena on kyseenomaiset aihiot. Tekstinkasittelyohjelmat
ovat nykyisin verraton tyokalu teemoittelun toteuttamiseen, sill& sahkoisin valinein on
helppoa koota tietyn teemaotsikon alle kaikki ne aineiston kohdat, jotka kyseiseen tee-

maan liittyvat. (Anita Saaranen-Kauppinen & Anna Puusniekka 2006).

Keskeisten aiheiden eli teemojen luonti on padsaantoisesti aineistolahtoista. Tekstista
etsitdan eri haastatteluja, vastauksia tai kirjoitelmia yhdistavié tai jossain tapauksissa
erottavia tekijoitd. Teemoittelu voi myos olla teorialahtoista tai jonkin tietyn viiteke-
hyksen mukaisesti ohjautuvaa. (Anita Saaranen-Kauppinen & Anna Puushiekka
2006). Teemoittelu on laajasti tunnustettu esimerkiksi teemahaastattelumateriaalin
analysointimenetelmand (Anita Saaranen-Kauppinen & Anna Puusnhiekka 2006),

mutta sitd on perusteltua kdyttad myds muun laadullisen aineiston analysointitapana.
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5 HAASTATTELUJEN ANALYYSI

Haastattelunauhoituksia ja niiden litterointeja lapikdydessani havaitsin, ettd haastatel-
tujen nuorten houkuttelevaa ja poistyontavaa tyonantajakuvaa kasittelevassé puheessa
toistuivat eri tavoin seuraavat kahdeksan teemaa; 1) tydyhteiso ja tydskentelyilmapiiri,
2) organisaation arvot, 3) palkkaus ja tyonantajan tarjoamat edut, 4) kehittymismah-
dollisuudet, 5) tyon merkitys ja mielekkyys, 6) joustavuus, vapaus ja vaikutusmahdol-
lisuudet, 7) tydskentely-ymparisto ja tyovalineet, sekd 8) esimiestyd ja johtaminen.
Néin ollen j&sensin haastateltujen ajatuksia houkuttelevasta ja poistydntavésta tyonan-
tajakuvasta nédiden kattoteemojen avulla. Seuraavaksi avaan kutakin kahdeksasta tee-
masta tarkemmin ja esitén laadullisen tulkintani ja analyysini evidenssiksi litteroituja

lainauksia suorittamistani haastatteluista.

5.1 Tyoyhteiso ja tyoskentelyilmapiiri

Tyodyhteisdn merkitys korostui haastatteluissani toistuvasti. Sen toi esiin jokainen vii-
destad haastateltavastani. Hyvaa tydyhteisoa haastateltavat nuoret kuvasivat muun mu-
assa rennoksi, huumorintajuiseksi ja positiiviseksi. Pyytdessani nuoria kuvaamaan
houkuttelevaa tyonantajaa adjektiivein, sain vastaukseksi muun muassa sanat “yhtei-
sollinen” ja “ennakkoluuloton”. Mukaan ottamisen kulttuuri ja kokemus siité, ettd
toissé voi olla aidosti oma itsensa olivat selvasti myds nuorille tarkeita tydyhteisoon

ja ilmapiiriin liittyvid elementteja.

“Kyl hyva tyéporukka on positiivinen ja se meininki on sillai rento, et ei
tarvi miettid mité sanoo tai milté ndyttaa ja et voi olla oma ittensa. Ja
my0s sellane joka tukee, tsemppaa ja antaa apua jos tarvii.” (Haastatel-

tava 2)
“Hyvd tyéporukka on sellanen et on ainakin joku jonka kanssa voi puhua

kaikesta, pystyy luottamaan jos itell& on hankalia paivia. Et ei tartte pi-

t48 maskia.” (Haastateltava 1)

22



“Alotetaan nyt heti siit tarkeimmast eli et tyokaverit, jos ne on tietty mu-
kavia ja ymmartavaisesti suhtautuu minuun ittees& ni se on ihan kauhee
bonus. ” (Haastateltava 4)
Nuoret toivoivat ympérilleen tydstdén innostuneita, motivoituneita ammattilaisia ja
kollegoita.
“Se sy6 motivaatiota jos ois tyokaverina henkilo joka ei haluis tehdd

toita. Haluun myos ymparilleni innostuneita ihmisia. ” (Haastateltava 1)

TyOyhteison heterogeenisyys esimerkiksi idn ja sukupuolen suhteen nahtiin selvasti
nuorten keskuudessa positiivisena asiana, joka rikastutti tydskentelyilmapiirié ja vai-

kutti positiivisesti tydyhteison dynamiikkaan.

“Ik& on vaa numero. Valil jopa vanhempien &ijien kans se harski huu-
mori on hauskaa. Esimerkiksi nyt mun tydpari on 58-vuotias ja ihan yk-
kosdija, niin hyvat jutut. -- Omal tyopaikal konttorin vaki on miehii ja
naisiii. Ei mitd& eroo niiden vélilla oo, enemmankin henkilokohtasia
eroja on, jonku paa leikkaa hitaampaa. Mut ei sil valia oo kuhan tyo6t

hoitaa. ” (Haastateltava 4)

“Ei sil tyokavereiden sukupuolella tai ialla oo mitdan vélia, oon ollu
paikoissa jossa on 50 vuotta mua vanhempaa vakee toissa ja hyvin on
homma toiminu. ” (Haastateltava 5)

Riitaisaa tai jannitteista ilmapiiria sen sijaan pidettiin vahvasti poistyontavaan tyénan-
tajakuvaan liitanndisena asiana. Poistyontavaa tydnantajakuvaa nuoret kuvasivatkin

muun muassa adjektiivein “ilked” ja “totinen”.

“Oon ollu sellases tydpaikas tyossdoppimas mis oli kolme tyontekijdd,
eik& niista ketk&an tullu toimeen keskenaadn niin kyl siel oli kaikin tavoin

tosi vaikee olla toissd.” (Haastateltava 1)
“Jos tyokaverit on ihan hirveita ni kyl ketuttaa menna toihi joka paiva.

Et kyl tyokavereiden kanssa on tultava toimeen et téissd viihtyy.” (Haas-

tateltava 4)
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Hyvaksi koetun tyGyhteison ja -ilmapiirin suuri merkitys nuorille tyontekijoille ei ole
uusi havainto. Tutkimusten mukaan jopa 94 % milleniaaleista kokee mieluisan tyyh-
teison joko tarkedksi tai valttamattomaksi elementiksi tydssa. Yhteisollisyyden kautta
nuoret tyontekijat hakevat hyvéaksynnan ja arvostuksen kokemuksia seka tukea ja tur-
vaa. Yhteisollisyydelld on néin ollen valiton vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja tydnanta-
jaorganisaatioon sitoutumiseen. Vastaavasti epdmieluisina koetuilla tyéyhteisdilla on
havaittu suora yhteys tydntekijoiden terveyteen ja tuottavuuteen. Heikon sosiaalisen
paédoman ja yhteisollisyyden organisaatioissa lisdkustannuksia tuottavat niin henkilos-
ton vaihtuvuus kuin tydntekijoiden sairaslomakulutkin. (Mellanen & Mellanen 2020,
6.)

5.2 Organisaation arvot

Mellanen ja Mellanen (2020, 4) toteavat, ettd organisaation arvojen yhteensopivuus
yksilon arvomaailman kanssa on milleniaaleille hyvin keskeinen asia. Heidan mu-
kaansa samojen arvojen jakaminen on milleniaalin tyontekijdkokemuksen perusta,
mika kdytannossa tarkoittaa sitd, ettd mikéli nuoren tyontekijan omat arvot ovat risti-
rildassa tydnantajan edustamien arvojen kanssa, ei tyontekijakokemus ole lahtokohtai-
sesti kestavalla pohjalla. Moni omista haastatelluistani totesi myos, ettd yrityksen
edustamat arvot ovat heille tyOnantajassa erityisen tarkeitd. Yksi haastateltavista esi-
merkiksi nosti ideaalitydnantajansa keskeisiksi arvoiksi asiakaskeskeisyyden seké

vahvan turvallisuusorientaation:

“On ne arvot silleen aika tarkeet. Pitéaa ajatella asiakasta, et tehaa kun-
nol hommat ettei saa missaé nimessa aiheuttaa asiakkaalle vaaraa, esi-
merkiks joku huonosti korjattu auto. Turvallisuus pitdd muutenkin olla
kunnossa, niinku tyéturvallisuus my6s. Et ei sais ollan mitdan vaaran-

paikkoja mydskdd tyontekijoille.” (Haastateltava 5)
Toinen haastateltavista puolestaan nosti esiin sen, ettd toivoi tulevaisuuden tyonanta-

jaorganisaationsa edustavan samoja arvoja kuin han itsekin. Han korosti esimerkiksi

ymparistotietoisuuden ja eettisyyden merkitysté.
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“On ne tyonantajan arvot tietylla tavalla tosi tarkeet myos. Et en ma
Iahtis eldinten rakastajana mihkaan turkisfirmaan toihin. Et kyl tyénan-

tajankin pitdd sillee kunnioittaa luontoa.” (Haastateltava 1)

Yksi haastatelluista vastaavasti ndki tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden keskeising ar-

voina houkuttelevan tydpaikan osalta.

“En kyl haluis olla sellases tyopaikassa téissd mis syrjittds toisia ihmi-

sid, et pidettds jotain tyyppeja jotenki ala-arvosempina kun toisia.’

(Haastateltava 2)

Toinen haastateltavista puolestaan korosti, ettd hdnen ideaalitydnantajansa ei missaan
tilanteessa hyvéksy asiatonta, hairitsevaa tai esimerkiksi yksilon oikeuksia loukkaavaa
kaytosta tyoyhteisdssa.
“Mun mielestd sellainen turhan rivo ja asiaton ldppd ei kuulu tyopai-
kalle, n&in naisena on sellastakin tullu vastaan. On tarkeetd, ettéa tyon-
antaja toimii aina kaikissa tilanteissa sillei asiallisesti et esimerkiks ot-

taa vakavasti sen jos jotain kohdellaan vaarin.” (Haastateltava 1)

Ty0Onantajan asiallinen toiminta ndyttaytyi haastateltavilleni myos esimerkiksi sille
osoitettujen velvollisuuksien tayttdmisena:
“Kyl tydnantajan pitdd silleen asiallisesti hoitaa kaikki sellaset perus-

Jutut niinku palkanmaksut ajallaan ja tilleen.” (Haastateltava 3)

Haastateltujen arvokeskeisyys heijastui myos heidén haastatteluissa annetuista, tyon-
antajakuvaan liittyvista adjektiivikuvauksistaan: houkuttelevaa tyonantajakuvaa luon-
nehdittiin “vastuulliseksi” ja “ennakkoluulottomaksi”, poistyontavéa tyonantajakuvaa

puolestaan “vastuuttomaksi” ja “eriarvoistavaksi”.
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5.3 Palkkaus ja edut

Haastateltavien mukaan tyon rahallinen kompensaatio ja palkkiointi yleensakaan ei
ole tyon osalta keskidsséd. Moni tunnisti palkan toimeentulon takaajana seka tietylla
tapaa elamén ja myos tydnteon valttaméattomana edellytyksend, mutta yksikaan haas-
tatelluista ei nostanut korkeaa palkkatasoa esiin listatessaan houkuttelevan tyénantajan
ominaisuuksia. Palkka nousi merkitykselliseksi tydnantajan valintakriteeriksi vain sil-

loin, kun muita erottavia tekijoité ei ollut.

“Mun mielestd se menee niin et jos teet tyotd josta tykkddit niin se palkka voi olla

niin sanotusti normaali. Eli ei tarvi olla mikddn ihmeellinen. ” (Haastateltava 1)

“Palkka on sindnsd tdrked mut ei kuitenkaan tdrkein asia. Tdrkeempdd on et 0is

mielekas tyo kun se mité siita maksetaan.” (Haastateltava 2)

“Ois kiva et vihd jdis rahaa saastdo, mut enempi on merkitysta silla et tykkaa

oikeesti olla sielld #ydssd. ” (Haastateltava 5)

Omien haastattelujeni kautta tekemaét palkkaan liittyvét havainnot olivat hyvin saman-
suuntaisia Kultalahden (2015, 83) tekemien johtop&&tosten kanssa: raha ei hdnenk&én
mukaansa nayttaytynyt kovinkaan keskeisena motivaation lahteend nuorten tyonteki-
joiden keskuudessa. Uusien tyontekijasukupolvien edustajien viittaukset rahalliseen
kompensaatioon liittyivat l&hinn& vain epdoikeudenmukaiseen tai Kkilpailukyvytto-
maan palkkatasoon (Kultalahti 2015, 83). My6s Mellanen ja Mellanen (2020, 9) ha-
vaitsivat, ettd vain hyvin pieni osa milleniaaleista kokevat korkean palkan tarkeéna
asiana tyossa. Aivan kuten Kultalahtikin, myds Mellaset toteavat, etta palkan euro-
maardaista suuruutta oleellisempaa on se, ettd palkka vastaa tyontekijan kompetensseja
ja vastuita (Mellanen & Mellanen 2015, 9) Reilu palkkaus nousi esiin mygs haastatte-

luissani:
“lhan rehellisesti sanottuna palkka ei oo millddn muotoo tarkein, mutta jos ma

teen viikonloppuhommii ylitéina ni kyl niisté pitaa saada sellai reilu korvaus.

Normipalkal ei mee kukaa sunnuntaina kello 5:20 téihin.” (Haastateltava 4)
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“FEi se palkka nyt silleen mikddn tdrkein juttu tosiaankaan oo mut kyl kun tota
palkkaa kattoo ni en ma ihan parin euron tuntipalkkaakaan mielellaéan ottais.
Sillee et voi maksaa kaiken, siis laskut ja muut et ei tarvi kitkutella turhia.”

(Haastateltava 3)

Osa vastaajista ndki oman ammattitaitonsa kehittdmisen ja toisaalta palkitsemisen ole-
van vahvassa yhteydessa toisiinsa. Erityisesti moni kauneudenhoitoalan opiskelija tun-
tui suhtautuvan tydsta saatavaan kompensaatioon hyvin yrittajamaisesti eli ajatteli, etta
omalla tekemiselld, toiminnalla ja valinnoilla on suuri vaikutus siihen, miten paljon

rahallista hyOtya tyontekijd ansaitsee.

“Mun mielestd palkka on kasi kddessa sen kanssa kui paljo ite haluu
kehittya ja oppii uusia asioita. Mitéa enemman talla alalla osaa teha asi-
oita niin sitd paremmat mahdollisuudet sita rahaakin on mahdollisuus

tienata” (Haastateltava 1)

Mydskaan tyosuhde-edut eivat haastateltavien mukaan olleet erityisen suuressa roo-

lissa tulevaisuuden ty6nantajaa pohdittaessa.

“Onhan edut sillai kiva liséa mut ei oikeestaan kovin tarkee asia. ” (Haastateltava

2)

5.4 Kehittymismahdollisuudet

Haastatteluihin osallistuneiden mukaan ty6nantajan ja tyon tarjoamat kehittymismah-

dollisuudet nahtiin erittdin tarkeind elementteiné ja tydmotivaation lahteina.

“Kuten tastd mun opiskelualastakin [kauneudenhoito] voi paatelld, ni
ma oon ihminen joka ei tyydy vaan johonkin. Téa ala on sellanen et se
menee koko ajan eteenpdin ja kehittyy ja myds ma haluan ite kehittya.
Ty6nantajan pitais tarjota mahdollisuuksia oppia koko ajan uutta.”

(Haastateltava 1)
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“Itse menin firmaan oikeestaan surkeimpaan tydhén mité talosta 16ytyy
mut sit tulikin paallikolta viestid et mua koulutetaan ylemmas, enéa ei
tarvi tehda samaa tyota joka paiva. Et kun mua nyt koulutetaan toiselle
tyopisteelle ni thdnhan on just sellasta etenemista. Tuntiuu ihan hyvalta
et annetaan mahdollisuus tehda jotain muuta. Etenemismahdollisuudet
on kyl tosi tarkeitd, jos joku tekee esimerkiksi asentajahommii sen 50

vuotta niin huhhuh.” (Haastateltava 4)

My®os aiempien tutkimusten mukaan jatkuva oppiminen ja ty6ssa kehittyminen ovat
milleniaaleille d&drimmaéisen keskeisida motivaation lahteitd. Talle kehittymisen nalalle
on Mellasten (2020, 8) mukaan varsin looginen selitys: 2020 tyéelamé muuttuu alitui-
seen ja vieldpa hyvin nopeasti, minké vuoksi kerran hankittu tutkinto tai ammatillinen
osaaminen ei endd takaa toimeentuloa loppueldman ajaksi. Nain ollen on vahintaankin
jarkevaa pyrkié jatkuvasti kasvattamaan omaa tydmarkkina-arvoaan osaamisen ja ky-
vykkyyksien kehittdmisen kautta, jotta toita riittdd myds tulevaisuudessa (Mellanen &
Mellanen, 8).

Milleniaaleille tydssé kehittymiseen liittyen myos uralla etenemisen kokemus tyoela-
massé on tarkea (Mellanen & Mellanen 2020, 8). Kaikki haastattelemistani nuorista
eivat kuitenkaan ndhneet mahdollisuuksia varsinaiseen uralla etenemiseen kovinkaan
todennakadisiné tai laajamittaisina. Esimerkiksi erds kauneudenhoitoalan opiskelija

totesi:

“Kyl etenemismahdollisuudet kiinnostaa paljon, mut ts mun alalla ei
hirveen paljoo pidemmalle oo vaan mahdollista paasta. Se on vahan

harmi.” (Haastateltava 3)

TyOnantajalta saatu palaute kehittymisen edistdjana oli myos haastateltavien mielesta
olennaista. Palaute néhtiin kehittymisen mahdollistajana, ja esiin nousi toivomus siité,
ettd palautteenantoon olisi myds sovittu systemaattiset kaytannot ja toimintatavat tyon-

antajan puolelta.
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“Oha se hyva saada valil palautetta, ni tietdd miten on hoitanu hommat
ja osaa sit tehd hommat paremmin jos saa palautetta ku on mokannu.”

(Haastateltava 5)

“Kyl md haluisin saada palautetta ihan spontaanisti ja kasvotusten. Sel-

lanen kuukausittainen palautepalaveriki vois my6s olla tosi Ayvd.’

(Haastateltava 3)

Myds Mellanen ja Mellanen (2020,8) nostavat sadnndllisen, yksilollisen ja spontaanin
palautteen yhdeksi milleniaalien ty®paikalla arvostamaksi asiaksi. He tekevét hyvan
huomion, ettd tydeldman ulkopuolella nuoret ovat tottuneet antamaan ja vastaanotta-
maan palautetta jatkuvasti ja reaaliaikaisesti: Uber-kuskille annetaan arvio matkasta
valittomasti sen paatyttyd, aivan samoin kuin danikirjapalvelu Bookbeat pyytaa kirja-
arviota kuuntelun jalkeen. Mellaset korostavat, ettd palaute on avain oppimiseen. Nain
ollen palautteen loppumaton pyytdminen ja toisaalta myds palautteen jatkuva antami-
nen pitéisikin ndhdéa tydeldmassa henkilokohtaisen ja ammatillisen kehittymisen mah-

dollistajana, ei outona, rasittavana tai royhkeéna toimintatapana.

5.5 Tydn merkitys ja mielekkyys

Haastatteluissa monien haastateltujen nuorten kohdalla esiin nousi tyon mielekkyys.

Tyon pitéé olla sellaista, josta yksild todella nauttii.

“Mun unelmien ty0 on yksinkertasesti semmonen missa oikeesti viihtyy, minne
on aamulla kiva lahtee. Et ei tarvis koko ajan kytata kelloa et koska paasee

pois.” (Haastateltava 1)

Saman tunnisti my6s Kultalahti (2015), joka tiivisti Y-sukupolven tyGelamévaatimuk-
set vaitoskirjassaan osin sen otsikkoonkin péaatyneeseen lausahdukseen “At the end
of the day, | want to be able to say: It’s so nice to be at work!”. Niin ikdén
Mellanen ja Mellanen (2020) nostavat mielekk&at tyotehtavat yhdeksi milleniaalien
tyontekijakokemuksen kulmakivistd. Heiddn mukaansa tyon mielekkyys polveutuu

tyohon kohdistuvasta intohimosta. Tyon mielekkyyttd voidaan Mellasten mukaan

29



myo0s lisatd tyontekijan tarpeita ja toiveita kuuntelemalla ja kehittdmélla tyonkuvaa
niiden mukaisesti. (Mellanen & Mellanen 2020, 11.)

Mellanen ja Mellanen (2020) korostavat tyon mielekkyyden ohella myés tyén merki-
tyksellisyyttd milleniaaleja motivoivana tekijdnd. Heidan mukaansa tyon merkityksel-
lisyys syntyy tyOntekijan subjektiivisesta tunteesta, ettd hén tekee ja tuottaa jotakin
arvokasta. Tyon merkitys voi ndin ollen syntya arvonluonnin kokemuksesta esimer-
kiksi asiakkaille, tiimille, organisaatiolle tai vaikkapa ympardivalle yhteiskunnalle
(Mellanen & Mellanen 2020, 11). Tyon merkityksellisyys korostuikin myds omien
haastateltavieni keskuudessa voimakkaasti:

“Kyl md haluun teh& ty6ta jolla on joku oikee tarkotus. Tai siis haluun et mulla
on sellanen olo itell& et teen jotain milla on merkitystéa myds jollekin muulle kun
mulle. -- Siis haluun saada sen fiiliksen et ma saan jotain hyvaa aikaan ja autan

Jjotain tai ainakin tuon sille hyvdd mieltd.” (Haastateltava 3)

5.6 Joustavuus, vapaus ja vaikutusmahdollisuudet tydssa

Aiemman tutkimuksen valossa voidaan todeta, ettd milleniaalit haluavat paasaantoi-
sesti tyoskennell& hyvin itseohjautuvasti ja arvostavat ndin ollen sité, ettd voivat ai-
dosti vaikuttaa omaan ty6honséd. Nuoret tyontekijét janoavat usein vapautta tyotehta-
vien ja- ajanhallinnan seké tavoitteiden ja niiden saavuttamiseksi vaadittavan ongel-
manratkaisun suhteen. Itseohjautuvuus on kuitenkin positiivinen asia vain tiettyyn ra-
jaan saakka, silla nuoret tyontekijat kaipaavat myos raameja ja ohjausta tyonantajan
suunnalta. (Mellanen & Mellanen 2020, 7.) Kuten Mellaset (2020, 7) asian hyvin tii-
vistavit: “Vapauteen ja vastuuseen tulee kuitenkin saada tukea, jotta véltyt&an itseoh-
jautuvan organisaation tyypillisiltd sudenkuopilta. Itseohjautuvuus ei tarkoita, ettd

tyontekijat heitetdéin mereen ja katsotaan pysyvitko he pinnalla.”
Vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon nahtiin todella merkittdvana asiana myos

omien haastateltavieni keskuudessa. Yksi toivottu vaikutusmahdollisuuksien ilmene-

mismuoto oli mahdollisuus vaikuttaa omaan tyoaikaan.
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“Tykkddn parturi-kampaaja -alasta koska siind on hyvat mahollisuudet

vaikuttaa omiin tyéaikoihin.” (Haastateltava 3)

“Jos 0is perus kaheksan tuntia putkeen joka paiva ni vois olla et kyllas-
tyisin nopeesti. Siind mielessa ois kiva jos sais vahan ite paattaa tyo-
ajoista.” (Haastateltava 2)

Niin ikdan vapauden ja vastuun teemat toistuivat haastateltavien puheissa usein. Moni
nuorista nosti esiin sen seikan, ettd tyonantajalta tulee 16ytyé kykya antaa paatosvaltaa
tyohon liittyvistd asioista tyontekijalle itselleen. Esimerkiksi eréat kauneudenhoitoalan

opiskelijat totesivat seuraavaa:

“Kyl md tykkddin et tekemisistd saa olla ite paattamassa, et mita tekee ja

milloin. ” (Haastateltava 1)

“Haluun ottaa vastuuta tydpaikalla ja tykkdcdn yleisestikin pddittdd asi-
oita itse, eli tydnantajan tarjoomat vaikutusmahdollisuudet on kylla tosi
tarkee juttu. Tykkaan et voin vaikuttaa omiin asioihini. ” (Haastateltava
3)

Milleniaaleille tydn ulkopuolinen eldma on ehdottoman térkeé asia, eli aika ajoin tydn
on joustettava nuoren yksityiseldmén prioriteettien mukaan, ei vain péinvastoin. Ai-
hetta tutkinut Kultalahti (2015, 97) esimerkiksi toteaa, ettd organisaatioiden tulisi etsia
keinoja joustavuuden lisaédmiseen tydssa, mikéli he haluavat olla houkutteleva tyénan-
taja uusien tyontekijasukupolvien edustajille. Myos Mellanen ja Mellanen (2020, 7)
alleviivaavat joustavuuden merkityksellisyyttd milleniaaleille. Joustavuudella he tar-
koittavat tyontekijoiden vaihtoehtoja toteuttaa omaa ty6téan silla tavoin kuin he itse
haluavat, oli kyse sitten tyoajoista, tydskentelypaikasta tai tyonteon tavoista. Jousta-
vuus olikin yksi elementti, joka nousi selkeésti esiin haastateltavieni keskuudessa.
Joustavuutta ja vapautta kaivattiin erityisesti haasteellisten elaméntilanteiden, mutta

toisaalta my0s arjen kdytantojen suhteen.
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“Kyl joustavuus on aika tirkee asia. Voihan sité tulla vaikka jotain eri-
laisia elaméantilanteita tai sairastumisia niin niissa pitais 10ytya ymmaér-

rystd ja joustamista.” (Haastateltava 2)

“Mun mielest pitad venyy molempiin suuntiin eli tydnantajan ja tyonte-
kijan. M4 joustan jos tarvii joustaa, mut jos ma teen ylitoit& ja sanotaan
vaik et haluun pitéda vapaapaivan korvauksena ylitoista ni kyl se on téllee
tyontekijan silmissa kiva jos sit saan pitédd sen vapaapaivan. ” (Haasta-
teltava 4)

Osa haastateltavista koki toistuvan, hyvin rutiiniluontoisen tyén hyvin ei-toivottavana
tydn elementtind niin autoalalla kuin kauneudenhoitosektorillakin. Vapaudenkaipuu
tyoelamassa tarkoitti monille nuorista haastateltavistani siis myés vaihtelevuutta ty6-
tehtévien suhteen.

“En haluis ikind tehdd pdivdst toisee samaa hommaa. Sellasta toistuvaa ja jun-
naavaa tyota en ikina haluis alkaa tekee. On mukava et on erilaisia paivia, taa
on hyva alaki et kaikki paivat on hyvi erilaisia. Jokaises autos on satoja ellei
tuhansia eri hommia mitd niissd voi tulla vastaa.” (Haastateltava 5)

“Kaipaan vaihtelua, jos on viikon toissd samanlaista niin md vaan kylldstyn.”

(Haastateltava 3)

Pyytdessani nuoria haastateltaviani kuvaamaan ihannetydnantajaansa, esiin nousi esi-
merkiksi adjektiivi “joustava”. Inhokkitydnantajaa toisen asteen opiskelijat puolestaan

kuvasivat muun muassa sanoilla “tiukka” ja “joustamaton”.

5.7 TyoOskentely-ympéristo ja -valineet

Mellanen ja Mellanen (2020) nostavat houkuttelevan fyysisen tydympariston yhdeksi
milleniaaleille tarkeistd elementeistd tydssa. He toteavat: “Milleniaalien vallatessa tyo-

paikat tyonantajien on pakko keskittya myos fyysiseen tydymparistoon mikéli he ha-
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luavat houkutella uuden sukupolven huippuosaajia. — Hyva fyysinen tyéympaéristo in-
spiroi ja innostaa sekd antaa tyokalut tehokkaaseen tyoskentelyyn, joka taas on sidok-
sissa tuottavuuteen, tehokkuuteen, tyotyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen.” (Mellanen &
Mellanen 2020, 10.) Tydskentely-ymparist6 olikin monelle haastatelluistani keskeinen

tekija tyonantajavalinnassa. Esimerkiksi erds autoalan opiskelijoista totesi:

“Nykypaivan autot on pelkkaa sahkoo nii on aika oleellista et tyokalut
on uudenaikaset ja tata paivaa. 2020 vuosimallin séhkéharvelia [autoa]
ei enda ruuvatakaan kymppimillisella kuntoon. Sanotaanko nain et asen-
tajan tyossa nykyaikaset tyokalut on tosi tarkeita. Tyontekija ilman tyo-

kaluja on sit ihan yhta tyhjan kanssa.” (Haastateltava 4)

Tulevaisuuden tyontekijéiden arvostus ajan hermolla olevaa tydvalineistéd seké toi-
mivia tyoskentelytiloja kohtaan nékyi myos heidén sanavalinoissaan: ideaalitydnanta-

jaa tituleerattiin “moderniksi”, epdmieluisaa tyOnantajaa taasen “vanhanaikaiseksi”.

5.8 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiehen rooli tydnantajan edustajana korostui haastatteluissa vahvasti. Moni nuo-
rista totesi, ettei missadn nimessé halua tydskennell& tyopaikassa, jossa esimiestyo ja
johtaminen on heikkoa tai jollain lailla puutteellista. Esimieheltd kaivattiin selvasti
esimerkilla johtamista, lasndoloa, empaattisuutta seké ennen kaikkea suoraselkaisyytta
oman roolinsa ja velvollisuuksiensa huolellista ja asianmukaista hoitamista. Lé&-

hiesimies, joka ei tayttanyt ndita kriteereja sai haastateltavilta kritiikkié.

“En kyl haluis ikind olla téissd sellases tyopaikas jossa pomo ei hoida
omia téitdan. Mun mielestéd myos huono pomo on sellane joka ei 0o lasna
eik& tunne omia tyontekijoitdan. Joskus oli sellanen esimies joka ei ollu
koskaa lasna eikd saanu puhelimella koskaa kii. Joutu silloin tydkave-
reilta kysyy et mita pitaa tehda. ” (Haastateltava 2)

“Kyl huono pomo voi pilata kaiken. Jos on sellanen tyyppi joka ajattelee

olevansa perus tyontekijan ylapuolella ja omat tyonsa teettda jollain
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muilla, joilla kuitenkin on jo ne omat hommansa hoidettavana. Niin se

on kyl niin vddrin.” (Haastateltava 4)

Myos aiemman Kirjallisuuden perusteella nuoret tyontekijéat nakevat, ettd lahiesimie-
hen tehtdva on huolehtia, ettd he tyontekijoina tietdvat mitd heiltd odotetaan, mit ta-
voitellaan sekd missé raameissa ja kenen kanssa ndmé odotukset tulee tayttaa (Mella-
nen & Mellanen 2020, 7). Mellanen & Mellanen 2020, 7) tiivistavatkin havaintonsa
hyvin seuraavaan kahteen lauseeseen: “Vapauden ja vastuun on kuljettava kasi ka-
dessé. Juuri tyoeldmaan astuvien milleniaalien tai uusien tydntekijoiden kohdalla on
hyva muistaa, ettd koska ty0 ja jopa tyoeldma voi olla itsessaan uutta, uusi tulokas ei

tunne vield rajojaan tai resurssejaan.”

Lisaksi, haastateltavieni puheessa toistui lukuisia kertoja tematiikka siit&, ett4 haasta-
teltavat haluavat tyonantajan nakevan heidat ennen kaikkea ihmisind ja yksiloing, eivat
vain resursseina. Tyonantajan valinpitaméattdmyys ja aidon valittdmisen puute oli mo-
nelle haastatelluista vahvasti poistyontava tekija. Sama havainto yksiléllisyyden kun-
nioittamisesta on tehty aiemmissakin tutkimuksissa, joiden mukaan nuoret tyontekijat
haluavat tulla kohdatuiksi tyoelamassé nimenomaan yksildina. Esimerkiksi Kultalahti
(2015, 9) kiteyttad, ettd yksi tarkeistd milleniaalien johtamisen teeseistd on: “Treat
every Millenial as an individual”. Samaan tapaan myos Mellanen & Mellanen (2020,
6) kirjoittavat, ett4 esimiesten on nuorten tyontekijoiden kohdalla ddrimmadisen tarkeaa
osoittaa aitoa kiinnostusta johdettavaansa kohtaan. He nimittévét jopa tiivista vuoro-
vaikutusta ja aitoa kiinnostusta yksildllisen johtamisen supervoimiksi, silla heidan tul-
kintansa mukaan luottamus rakentuu juuri vilpittdmasta vélittdmisesta ja kiinnostuk-
sesta yksiloa kohtaan (Mellanen & Mellanen 2020, 6).

Ty0Onantajan nuorta tyontekijain kohtaan osoittama arvostus vaikutti olevan ensiarvoi-
sen merkityksellistd haastatelluille opiskelijoille. Ty6nantajan osoittama luottamus

nuoren ammattitaitoa ja tyontekokyvykkyytta kohtaan osoittautui tarkeéksi.

“Vilil mitd nyt on kuullu et kavereilla kdyny nii et tietyis firmois ei an-
nettu tehd hommia ku on ollu opiskelija. Jos meni asentajan avuks niin
oli vaa katselijan roolissa. Mun mielest& siin ei opi mitdan. Kuka vaan

voi youtubesta kattoo et miten joku homma tehda kahdessakymmenessa
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minuutissa et ei siind oo kyl mitaan jarkee. Mun mielesta pitaa paasta

ite tekee hommia.” (Haastateltava 4)

Mellanen ja Mellanen (2020, 6) mainitsevat myos “luottamuksen ilmapiirin” omassa
teoksessaan milleniaalien johtamisen kulmakiven&. Heidan toteuttamansa kyselyn mu-
kaan nuoret tyontekijat kokivat kaikkein tarkeimméksi esimiehen ominaisuudeksi vah-
van luottamuksen tyontekijan ja esimiehen vélilla, mika jo itsessadn todistaa aiheen

tarkeyden.

Yhdenvertaisuus ja henkiloston arvostava, tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu
ilmeni luottamuksen ohella useammankin haastateltavani puheessa. Erityisesti nuoret
toivoivat tyonantajalta samanlaista suhtautumista heihin tydntekijoina, kuin mita van-

hemmat henkiloston edustajat saavat.

“Mun mielest hyvd tyonantaja on sellanen joka ei ajattele sua nuorena
opiskelijana tai tyontekijand, vaan ottaa ilman ennakkoluuloja ja pitaa
tasavertasena muihin tyontekijoihin, et sellanen tasavertasuus ja tasa-

puolinen kohtelu on tdrkee asia.” (Haastateltava 5)

Myaos aiempien tutkimusten valossa on perusteltua todeta, ettd nuoret tyontekijat pita-
vat tarkeédna sitd, ettd heilld on tydpaikalla arvostettu ja kunnioitettu olo. Esimerkiksi
Kultalahti (2015, 97) korostaa vaitoskirjassaan, etta kaksi keskeisista ohjeista milleni-
aalien esimiehille kuuluvat: “be respectful” eli “ole kunnioittava” ja “show interest in
the Millenial” eli “osoita kiinnostusta milleniaalia kohtaan”. Arvostuksen osoittami-
nen ja aito vélittdminen ovat siis ennenkin nousseet keskeisiksi uusien tyontekijasuku-
polvien edustajien tyoeldamavaatimuksiksi, ei vain esimiehen, vaan koko tydyhteison

osalta.

Haastateltavieni vastauksista kévi ilmi, ettd tyonantajan arvo ja ominaisuudet henki-
I6ityivat nuorten mielestd usein vahvasti juuri lahiesimieheen: kysymys poistyonta-
vasta tai ei-halutusta tyGnantajasta johti usein vastaukseen, jossa nuoret kuvailivat
huonoa tyonjohtajaa tai esimiestd. Toisaalta osa haastateltavista selvasti naki, ettéd
tydnantajan hyvyys tai huonous koostuu paljon muustakin kuin johtamiskyvykkyyk-

sisté tai l&hiesimiehen persoonasta. Esimerkiksi erés autoalan opiskelija totesi:
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“M& en oo vield huonoo pomoo koskaan tavannu, oon vaan tavannu huonon

tyonantajan.” (Haastateltava 4)

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyoni keskeisimmat havainnot eli haastattelujen kautta esiin nousseet, sata-

kuntalaisten toisen asteen opiskelijoiden houkuttelevaan ja toisaalta poistyontavéaan

tydnantajakuvaan liittyvat instrumentaaliset ja symboliset attribuutit on koottu alla na-

kyvaan taulukkoon 1.

Instrumentaaliset attribuutit

Symboliset attribuutit

Houkutteleva
tyonantaja-

kuva

Hyva tyGilmapiiri, tiivis ja heterogeeninen
tyoyhteiso, reiluksi koettu kompensaatio,
hyvat kehittymismahdollisuudet, moni-
puoliset tyotehtavat, vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon, modernit ty6tilat ja

-vélineet

Ennakkoluuloton, joustava, positiivi-
nen, rento, moderni, kiinnostunut,
ymmartava, asiallinen, luottamusta

osoittava, yhteisollinen, vastuullinen

Poistyontava
ty0nantaja-

kuva

Huono ty6ilmapiiri, tyéturvallisuuden lai-
minlyonti tai muuten vastuuton toiminta,
heikko johtamiskulttuuri ja huono esi-
miesty0d, poikkeuksellisen alhainen palk-
kataso, vanhanaikaiset tai puutteelliset

tydvalineet, rutiininomainen tyo

Eriarvoistava, valinpitaméaton, van-
hanaikainen, totinen, epéasiallinen,
vastuuton, ilked, tiukka, joustamaton,

etdinen

Taulukko 1. Houkuttelevaan ja poistyontavaan tyénantajakuvaan liittyvét instrumen-

taaliset ja symboliset attribuutit

Opinnaytetyoni johtopéétoksend voidaan todeta, ettd Z-sukupolven tydnhakijat ja -te-

kijat arvostavat tydnantajassa osin erilaisia asioita kuin aiemmat tyontekijasukupolvet.

Sosiaalisen ympariston ja viiteryhman merkitys korostuu vahvasti, samoin vapauden
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ja joustavuuden elementit. My6s organisaation ja henkil6kohtaisten arvojen yhdenmu-
kaisuus seka tyon mielekkyys ja merkityksellisyys nahdaan aarimmaisen tarkeina tee-
moina nuorten tulevaisuuden tyontekijoiden silmissa. Vastaavasti joustamattomuus,
valinpitamattomyys, heikko esimiestyd seka toimimattomat tyétilat- ja vélineet olivat

vahvasti poistyontévia attribuutteja tydnantajassa.

Opinnaytetyoni kautta aiheeseen perehdyttyani uskallan kuitenkin todeta, ettd haastat-
telemieni Z-sukupolven edustajien tyénantajaan kohdistuvat odotukset ja toiveet ovat
varsin realistisia ja monilta osin hyvinkin toteutettavissa. Nuoret eivét suinkaan halun-
neet kuuta taivaalta (kuten valtavaa palkkaa ilman vastuuta tai velvollisuuksia), vaan
ilmensivat vastauksissaan paljonkin aivan perusasioihin liittyvia toiveita: moni totesi
haluavansa vain yksinkertaisesti tydn, josta pitda ja tyonantajan, joka kohtelee oikeu-
denmukaisesti ja arvostavasti. Tdma on mielestani tarkea tuoda esiin, sill& monesti uu-
sia tyontekijasukupolvia késittelevat kirjoitukset esimerkiksi mediassa alleviivaavat
nuorten eparealistisia tai vahintaankin mullistavia ajatuksia tyosta ja tyonantajista. On
sanomattakin selvaa, ettd vuonna 1995 ja sen jalkeen syntyneet Z-sukupolven edustajat
arvostavat osin hyvin erilaisia asioita kuin edeltdjansa ty6eldaméssé: diginatiivit, glo-
baaliin ja liberaaliin lansimaiseen yhteiskuntaan syntyneet, toimintaympariston jatku-
vaan muutokseen tottuneet nuoret tarkastelevat maailmaa ja myods ty6elaméaa hyvin
erilaisista lahtokohdista kuin aiemmilla vuosikymmenilla syntyneet edeltdjansa. Tama
on tarke&é nédhda ennen muuta rikkautena, ei uhkana, silla uudet tyontekijasukupolvet
tuovat dynaamisuudessaan paljon hyvaa tyéelaméén. Nuoria ei tulisikaan yrittad ahtaa
samaan muottiin tai pyrkia miellyttdmaan ja motivoimaan samoilla keinoilla kuin van-
hempia tyontekijoitd. Muutos on valttaméatonta, mutta parhaimmillaan myds hyvin he-

delmallista.

Oli mielenkiintoista huomata, ettd vaikka tein tietoisesti valinnan tutustua aiempaan
nuorten tyontekijasukupolvien tyGelaméprioriteetteja ja -odotuksia kasittelevaan tut-
kimukseen vasta oman empiirisen aineistoni teemoittelun jalkeen (jotta aiempi kirjal-
lisuus ei ohjaisi omaa ajatteluani liiaksi seké tilaa uusille, tuoreille ndkdkulmille ja
omille oivalluksilleni jaisi mahdollisimman hyvin), niin todella monet tekemistani ha-
vainnoista olivat pitkélti yhdenmukaisia aiemman Kkirjallisuuden I6yddsten kanssa.

Tastd huolimatta koen, ettd opinndytetyoni auttoi syventdmaan ymmarrysta Z-suku-

37



polven edustajien ndkemyksistad houkuttelevan ja toisaalta poistyontavan tyénantaja-
kuvan suhteen. Esimerkiksi tiiviin tydyhteison tarkeyden oli jo moni suomalainen mil-
leniaalien tydeldmaodotuksia tutkinut henkild tunnistanut, mutta omassa opinnayte-
tydssani havaitsin, ettd sosiaalisten aspektien osalta myos tydyhteison heterogeenisyys

nahtiin arvokkaana asiana.

Hyddyt Satakunnan Osuuskaupalle

Taman opinndytetyon perusteella my6s Satakunnan Osuuskauppa voi tunnistaa mil-
lainen tydnantaja on Z-sukupolven edustajien silmissa houkutteleva ja toisaalta pois-
tyontdva. Néain ollen Satakunnan Osuuskauppa pystyy tyoni avulla kehittdmaan tyon-
antajakuvaansa niin, etti se vetoaa nuoriin uusien tyontekijasukupolvien edustajiin.
Suosittelen Satakunnan Osuuskaupan edustajia huomioimaan tydssani identifioidut
symboliset ja instrumentaaliset tyOnantajakuva-attribuutit siis omassa tyonantajaku-
van rakentamiseen ja kehittdmiseen tdhtddvassé ty0sséan, ja erityisesti rekrytointien
yhteydesséd. Esimerkiksi organisaation mahdollinen panostus hyvan ty6ilmapiirin ja
tiiviin tydyhteison rakentamiseen ovat asioita, joita rekrytointiprosessin aikana on
tyoni pohjalta tarkeéd tuoda nuorten tydnhakijoiden houkuttelemiseksi vahvasti esiin.
Tunnistettujen attribuuttien kautta Satakunnan Osuuskauppa voi myds kehittdd muuta
organisaationsa toimintaa (kuten konsernin johtamiskéytantéjd) suuntaan, joka palve-
lee Z-sukupolven edustajien intresseja ja ndin ollen lisdd Satakunnan Osuuskaupan
houkuttelevuutta tydnantajana nuorimpien tyontekijasukupolvien keskuudessa ja vai-
kuttaa positiivisesti kyseisen organisaation palvelukseen hakeutuvien tyontekijoiden

tydnhakija- ja henkilostokokemukseen.

Opinnaytetyon rajoitukset

Opinnaytety6téni varten haastattelin vain kauneudenhoitoalan ja autoalan opiskeli-
joita, joten on tarkedd huomata, ettd muiden opiskelijat saattaisivat nahda houkuttele-
van tai poistyontdvan tyonantajakuvan hyvinkin eri tavalla kuin ndiden kyseisten alo-
jen opiskelijat. Toisaalta tulosten yleistettdvyyden puolesta puhuu se, ettd saamani tu-
lokset ovat hyvinkin yhdenmukaisia Mellasten (2020) ja Kultalahden (2015) havain-
tojen kanssa. Lisaksi on hyva tunnistaa, etta kaikki haastateltavani olivat Satakunnan
alueella asuvia nuoria. N&in ollen mahdollisia Suomen siséisia alueellisia eroja ei ole

tydsséni tutkittu. Kaikki haastateltavani olivat my6s suomenkielisid, suomalaisia opis-
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kelijoita, joten olisikin mielenkiintoista tietdd, onko tydnantajakuvaan liittyvissa asi-
oissa arvostuseroja esimerkiksi eri kansallisuutta edustavien tai kulttuurillisen taustan
omaavien henkildiden valilla.

Opinnaytetyoni tuloksia lapikaydessa on hyva myds pitad mielessa, ettd laadullisessa
tutkimusotteessa kyse on aina tutkijan teoreettisen ja empiirisen aineiston perusteella
tehdyisté subjektiivisista tulkinnoista. Tutkimustulokset peilaavat néin ollen aina jol-
lakin tapaa tutkijan tai opinnédytetydn tekijan henkilokohtaista maailmankatsomusta ja

kokemuksia.

39



LAHTEET

Cable DM, Turban DB. 2003. The value of organizational reputation in the recruitment

context: a brand-equity perspective.J.Appl.Soc.Psychol.33:2244-66

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2004. Tutki ja kirjoita. 10. osin uud. laitos.

Helsinki: Tammi.

Jyvéskylan yliopiston www-sivut. Menetelmépolku-sivusto. Viitattu 10.3.2020.
https://koppa.jyu.fi/

Jarvensivu, A., Nikkanen, R. & Syrja, S. 2014. Ty6elaman sukupolvet ja muutoksissa
parjadmisen strategiat. Tampereen yliopisto.  http://tampub.uta.fi/bitstream/han-
dle/10024/103673/978-951-44-9338-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Jarvensivu, A., Nikkanen, R. & Syrja, S. 2014. Tydeldaman sukupolvet ja muutoksissa
parjadmisen strategiat. Tampereen yliopisto. Viitattu 10.9.2020. http://tam-
pub.uta.fi/bitstream/handle/10024/103673/978-951-44-9338-6.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y

Korpi, Teemu & Laine, Tom & Soljasalo, Jenni 2012. Suhteellinen rekrytointiteoria.
Sosiaalisen median hyddyntdminen rekrytoinnissa ja tyonhaussa. Management Insti-
tute of Finland MIF, Helsinki.

Kultalahti, S. 2015. It’s so nice to be at work. Adopting different perspectives in un-
derstanding Generation Y at work. Vaitoskirja. Vaasan yliopisto. Viitattu 1.9.2020.
https://www.univaasa.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-476-651-7.pdf

Lievens, F., G. Van Hoye and F. Anseel (2007). ‘Organizational identity and employer
image: towards a unifying framework’, British Journal of Management, 18, Special
Issue, pp. S45-S59. Viitattu 10.9.2020. https://ink.library.smu.edu.sg/cgi/viewcon-

tent.cqi?referer=http://scholar.google.com/&httpsredir=1&article=6655&con-

text=lkcsb research

40


https://koppa.jyu.fi/
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/103673/978-951-44-9338-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/103673/978-951-44-9338-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/103673/978-951-44-9338-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/103673/978-951-44-9338-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/103673/978-951-44-9338-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.univaasa.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-476-651-7.pdf
https://ink.library.smu.edu.sg/cgi/viewcontent.cgi?referer=http://scholar.google.com/&httpsredir=1&article=6655&context=lkcsb_research
https://ink.library.smu.edu.sg/cgi/viewcontent.cgi?referer=http://scholar.google.com/&httpsredir=1&article=6655&context=lkcsb_research
https://ink.library.smu.edu.sg/cgi/viewcontent.cgi?referer=http://scholar.google.com/&httpsredir=1&article=6655&context=lkcsb_research

Lievens, Filip & Slaughter, Jerel. (2016). Employer Image and Employer Branding:
What We Know and What We Need to Know. Annual Review of Organizational Psy-
chology and Organizational Behavior. 3. 10.1146/annurev-orgpsych-041015-062501.
Viitattu  15.8.2020.  https://www.annualreviews.org/doi/pdf/10.1146/annurev-or-
gpsych-041015-062501

Lievens, F. and Highhouse, S. (2003), “The relation of instrumental and symbolic at-
tributes to a company’s attractiveness as an employer”, Personnel Psychology, Vol.
56, pp. 75-102. Viitattu 10.9.2020. https://doi.org/10.1111/j.1744-
6570.2003.tb00144.x

Luukka, P. 2019. Yrityskulttuuri on kuningas. Alma Talent. Helsinki. Viitattu
27.3.2020 https://bisneskirjasto-almatalent-fi.lil-
lukka.samk.fi/teos/HAGBFXDTEB#kohta:OSA((20)2((20)((7¢)((20)Miksi((20)kultt
uurilla((20)on((20)merkityst((e4)(: Ty((f6)nantajamielikuvasta((20)ty((f6)nantajaku-

vaan/piste:tLFn

Mellanen, A., Mellanen, K. 2020. Hyvat, pahat ja milleniaalit. Atena Kustannus Oy.
Jyvéaskyla.

Piha, K., Poussa, L. 2012. Dialogi: paremman tyéeldman puolesta. Helsinki: Talen-
tum. Viitattu 10.9.2020. https://samk.finna.fi/Record/samk.991148736605968

Saaranen-Kauppinen, Anita ja Puusniekka, Anna, 2006. Strukturoitu ja puolistruktu-
roitu haastattelu. KvaliMOTV — Menetelmdopetuksen tietovaranto. Tampere: Yhteys-
kuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu 10.9.2020. https://www.fsd.tuni.fi/menetelma-
opetus/kvali/L6_3 3.html

Saaranen-Kauppinen, Anita ja Puusniekka, Anna, 2006. Teemoittelu. KvaliMOTV -

Menetelm&opetuksen tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Vii-
tattu 10.9.2020. https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_3_4.html

41


https://www.annualreviews.org/doi/pdf/10.1146/annurev-orgpsych-041015-062501
https://www.annualreviews.org/doi/pdf/10.1146/annurev-orgpsych-041015-062501
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2003.tb00144.x
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2003.tb00144.x
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.lillukka.samk.fi/teos/HAGBFXDTEB#kohta:OSA((20)2((20)((7c)((20)Miksi((20)kulttuurilla((20)on((20)merkityst((e4)(:Ty((f6)nantajamielikuvasta((20)ty((f6)nantajakuvaan/piste:tLFn
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.lillukka.samk.fi/teos/HAGBFXDTEB#kohta:OSA((20)2((20)((7c)((20)Miksi((20)kulttuurilla((20)on((20)merkityst((e4)(:Ty((f6)nantajamielikuvasta((20)ty((f6)nantajakuvaan/piste:tLFn
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.lillukka.samk.fi/teos/HAGBFXDTEB#kohta:OSA((20)2((20)((7c)((20)Miksi((20)kulttuurilla((20)on((20)merkityst((e4)(:Ty((f6)nantajamielikuvasta((20)ty((f6)nantajakuvaan/piste:tLFn
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.lillukka.samk.fi/teos/HAGBFXDTEB#kohta:OSA((20)2((20)((7c)((20)Miksi((20)kulttuurilla((20)on((20)merkityst((e4)(:Ty((f6)nantajamielikuvasta((20)ty((f6)nantajakuvaan/piste:tLFn
https://samk.finna.fi/Record/samk.991148736605968

Saaranen-Kauppinen, Anita ja Puusniekka, Anna, 2006. Teemahaastattelu. Kvali-
MOTYV — Menetelma opetuksentietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tieto-
arkisto. Viitattu 10.9.2020. https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaope-
tus/kvali/L6_3_3.htm

Satakunnan Osuuskaupan internetsivut. Viitattu 5.4.2020. https://satakunnanosuus-

kauppa.fi/tietoa-meista/

Siltamaki, T. 27.2.2020. Elinkeinoelaman valtuuskunta EVA. Nuoriso, pilalla -pam-
fletti. Viitattu 10.9.2020. https://www.eva.fi/wp-con-
tent/uploads/2020/02/EVA pamfletti 2020 1-kansineen.pdf

Slaughter, J. E., M. J. Zickar, S. Highhouse and D. C. Mohr (2004). ‘Personality trait
inferences about organisations: development of a measure and assessment of construct

validity’, Journal of Applied Psychology, 89, pp. 85-103.

Tapscott, D. (2009) Grown Up Digital. How the Net Generation Is Changing Your
World. New York: McGraw-Hill.

To6tto, Pertti (2004). Syviéllista ja pinnallista: teoria, empiria ja kausaalisuus sosiaali-

tutkimuksessa. Vastapaino, Tampere.

Rampl LV, Opitz C, Welpe IM, Kenning P. 2014. The role of emotions in decision-
making on employerbrands: insights from functional magnetic resonance imaging
(fMRI).Market. Lett.25:1-14

Vehkalahti, K. 2014. Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmat. Helsinki: Finn Lec-
tura. Viitattu 10.3.2020. https://helda.helsinki.fi/handle/10138/305021

42


https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_3.htm
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_3.htm
https://satakunnanosuuskauppa.fi/tietoa-meista/
https://satakunnanosuuskauppa.fi/tietoa-meista/
https://www.eva.fi/wp-content/uploads/2020/02/EVA_pamfletti_2020_1-kansineen.pdf
https://www.eva.fi/wp-content/uploads/2020/02/EVA_pamfletti_2020_1-kansineen.pdf
https://helda.helsinki.fi/handle/10138/305021

Liite 1.

HAASTATTELURUNKO

Taustakysymykset

Nimi?

1ka?

Opintojen vaihe ja kesto haastatteluhetkella?
Arvioitu valmistumisajankohta?
Opiskeluala?

—

Substanssikysymykset

Millainen on mielestasi hyva tydnantaja?

Millainen on puolestaan nakemyksesi mukaan huono tyénantaja?

Miten kuvailisit unelmiesi tyopaikkaa? Millaisessa tyOpaikassa haluaisit tytskennell&?
Millainen on nakemyksesi mukaan hyva esimies/pomo? Millaista on hyvé johtami-
nen?

Milla kolmella adjektiivilla kuvaisit ideaalitytnantajaasi?

Mitka asiat ovat sinulle tyossa tarkeita? Mitka asiat tydssd motivoivat sinua?

Mité tyo sinulle antaa / mité toivot tai koet saavasi tyolta?

Millainen tyopaikka on mielestasi huono?

Millaisen tydnantajan palveluksessa et ikind haluaisi tydskennella?
Millainen on mielestasi huono pomo? Millaista on huono johtaminen?
Milla kolmella adjektiivilla kuvailisit inhokkityénantajaasi?

Mitka tekijat sydvat motivaatiotasi tyontekoon?

Mitka asiat tai elementit ovat sinulle ty6ssa tarkeita?

Mihin asioihin kiinnitdt huomiota tyopaikkailmoituksissa? Millaista tyOpaikkaa haki-
sit?

Mihin tyonantajaan liittyviin asioihin kiinnitdt huomiota rekrytointivaiheessa?

Jos saisit tyotarjouksen kahdelta eri tyonantajalta, mill& perusteella tekisit valinnan

naiden kahden valilla?
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